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La tesis, de característica descriptiva - correlacional, tuvo como propósito determinar 
la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima institucional de 
la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. El 
investigador ha utilizado como los instrumentos dos fichas de opinión respecto al liderazgo 
pedagógico directoral y el desarrollo del clima institucional aplicados a los docentes y 
miembros de los padres de familia de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana. Los instrumentos fueron validados con opinión de expertos y con el 
coeficiente Alfa de Cronbach. Se resume que el liderazgo pedagógico directoral es la 
dimensión de la gestión educativa estratégica, que asume que los cambios a emprender, 
requieren identificar y plantear los problemas colectivos, reconocer sus conflictos, 
evaluarlos en función de los valores a profundizar, para alcanzar resultados socialmente 
útiles. Dicha transformación incluye procesos específicos y colectivos de formación, que 
promuevan múltiples creatividades, compromisos y responsabilidades de los sujetos. La 
muestra estuvo conformada por 30 sujetos: 20 docentes y 10 miembros de los padres de 
familia. Luego de procesar los datos obtenidos se pudo determinar la influencia del 
liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima institucional de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
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The thesis, descriptive - correlational, aimed to determine the influence of directorial 
pedagogical leadership in the development of the institutional climate of Educational 
Institution No. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, Ayacucho region. The researcher 
has used as instruments two opinion sheets regarding the directorial pedagogical leadership 
and the development of the institutional climate applied to teachers and members of the 
parents of Educational Institution Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana. The 
instruments were validated with expert opinion and with the Cronbach's Alpha coefficient. 
It is summarized that the directorial pedagogical leadership is the dimension of strategic 
educational management, which assumes that the changes to be undertaken require 
identifying and posing collective problems, recognizing their conflicts, evaluating them 
according to the values to be deepened, in order to achieve socially useful results. . This 
transformation includes specific and collective training processes that promote multiple 
creativities, commitments and responsibilities of the subjects. The sample consisted of 30 
subjects: 20 teachers and 10 members of the parents. After processing the data obtained it 
was possible to determine the influence of the directorial pedagogical leadership in the 
development of the institutional climate of the Educational Institution No. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, Ayacucho region. 
Keywords: 
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En el ámbito Latinoamericano, es de todos conocido, que el liderazgo es una 
temática que se ha extendido en organizaciones empresariales y educativas en las últimas 
tres décadas y son cientos de miles de estudios e investigaciones sobre este concepto. El 
ritmo de crecimiento es de cientos de miles de referencias cada año. Estos datos nos 
indican la importancia que el concepto de liderazgo tiene en la actualidad. 
En nuestro país, donde el deterioro del Sistema Educativo ha alcanzado signos 
abismales de separación con la realidad, donde los directivos de las instituciones 
educativas reconocen que los diagnósticos coinciden exactamente con la problemática que 
aqueja a nuestra realidad educativa, con resultados desastrosos en el aspecto académico 
(evaluaciones PISA), con un incremento constante de la degradación de valores en los 
estudiantes (violencia y delincuencia), deserción escolar, docentes desmotivados y las 
instituciones educativas sin líderes eficaces; por lo tanto, se necesita de nuevas alternativas 
ante estos problemas, pues el liderazgo escolar es una prioridad de la política educativa en 
todo el mundo. Una mayor autonomía y una mayor concentración en los resultados 




Reconocemos cómo la gestión escolar de las instituciones educativas está siendo 
conducida con una serie de dificultades, por el desconocimiento de sus líderes de lo que 
significa la gestión escolar centrada en los aprendizajes, porque los responsables de llevar 
a cabo este proceso, muy significativo por cierto, desconocen de las nuevas alternativas, 
los nuevos enfoques que se le está dando; la razón de ello es la falta de capacitación en 
forma permanente, escasa cultura organizacional, un trabajo a espaldas de las exigencias 
de la realidad; y justamente la educación peruana actual debe de dar una respuesta positiva 
en este accionar. Por tanto nuestro sistema educativo requiere de líderes innovadores, 
creativos, motivadores, que fomenten las rutinas escolares con equipos de trabajo de 
carácter multidisciplinar y transdisciplinar, amantes de la justicia, dispuestos a romper con 
los viejos paradigmas e implantar nuevos paradigmas y retos visionarios, que busquen 
siempre el bien común de todos los involucrados; propiciando ambientes de aprendizajes 
significativos, constructivos, colaborativos y solidarios, que generen en los estudiantes 
conocimientos permanentes y profundos para resolver problemas en la vida cotidiana.  
Por ello, si queremos guiar la construcción del conocimiento de nuestros estudiantes, 
debemos propiciar ambientes constructivistas y enterrar el paradigma en el que el 
estudiante es concebido como un simple recipiente. Los sistemas educativos orientados por 
líderes pedagógicos comprometidos con las premisas del desarrollo, pueden formar 
constructores de su propio conocimiento, de opiniones flexibles, con amplios criterios de 
criticidad, creatividad y razonamiento; los demás producen simplemente seguidores 
mecánicos de modelos ya existentes, memorización estéril, conocimientos librescos y 
conformidad del pensamiento. Por esto es de vital importancia la presencia de líderes en la 
gestión de las instituciones educativas de nuestro país, dando énfasis a una educación de 
calidad, eficaz y eficiente, según las características, necesidades e intereses de toda la 
comunidad en su contexto social, económico y político. Pero los inconvenientes se 
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presentan cuando el director que asume la conducción de una institución educativa, no 
tiene el carisma, ni el liderazgo apropiado para ocupar esta delicada función y ni es capaz 
de despertar el interés en su personal para el logro de sus propósitos, metas y objetivos 
comunes. 
Por otro lado, respecto al desarrollo de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, es necesario que sus directivos tomen 
conciencia de que estamos viviendo en un mundo globalizado y cambiante; el cual exige 
cambios en las instituciones educativas, ejerciendo un liderazgo con capacidad de 
influencia, utilizando el poder de una manera eficiente y responsable, comprendiendo que 
los seres humanos tienen diferentes motivaciones, tener la habilidad de inspirar confianza 
y actuar de forma tal que dentro de la escuela se conviva en un clima de paz y armonía, en 
un ambiente que genere motivaciones en las personas para que con el entusiasmo y buena 
disposición se esfuercen en cumplir con sus obligaciones para el logro de los objetivos de 
la institución educativa. El liderazgo se acentúa en aquellas sociedades que apuestan por 
una educación de calidad de sus pobladores; tal es así que de acuerdo a las últimas 
evaluaciones y ranking en el aspecto académico, sobresalen unos más que otros  
La mejora continua en el servicio educativo en la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, depende del tipo de liderazgo que ejerza el director, para 
que a través de los cuales la educación satisfaga las necesidades y expectativas de sus 
usuarios, de su personal y de las entidades comunales involucradas. Por ello, es importante 
resaltar el liderazgo que ejerza el directivo para que la gestión tenga éxito. El Liderazgo de 
los directivos permitirá resolver problemas, apoyar a su personal y de hacer que la 
institución sea siempre reconocida por la calidad educativa y mejora de los aprendizajes; 
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involucrando al docente como un líder promotor de las potencialidades de sus estudiantes, 
más que un instrumento para proveer conocimientos. 
Finalmente, la tesis se encuentra desarrollada y organizada en cinco capítulos: en el 
primer capítulo, se determina y formula el problema de la investigación, seguida de los 
objetivos, importancia, alcances, etc. Luego, en el capítulo segundo, se presentan los 
aspectos teóricos que sirven de referencia para el desarrollo de la investigación, en este 
caso se trató los antecedentes y el marco teórico del liderazgo pedagógico directoral y el 
desarrollo del clima institucional. Posteriormente, en el capítulo tercero se formulan las 
hipótesis, se identifican las variables para su respectiva operativización, para establecer la 
influencia liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima institucional de la 
Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
Luego, en el capítulo cuarto se presentan los procedimientos estadísticos que verifican las 
hipótesis planteadas, para después en el quinto capítulo discutir dichos resultados. Por 
último, se formulan las conclusiones a las que se llegó después del análisis de la sección 
estadística, así como se proponen las recomendaciones que hacen necesaria los estudios de 
la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima institucional. Se 











Planteamiento del problema 
1.1   Determinación del problema 
Desde hace algunos años, diversas investigaciones acerca de la gestión y la calidad 
de las instituciones educativas muestran la importancia del liderazgo. Las diversas 
investigaciones disponibles, atribuyen al liderazgo una incidencia considerable sobre los 
resultados académicos de los estudiantes. En América Latina, en tanto, las investigaciones 
referidas a las llamadas escuelas de calidad revelan conclusiones similares. En efecto, las 
escuelas de sectores pobres con resultados destacables muestran la importancia que tiene el 
liderazgo de sus directivos en el mejoramiento de los logros obtenidos. 
Específicamente, se puede establecer que el liderazgo es el arte de la conducción de 
seres humanos. Más adelante se aclarará por qué se indica que es arte y no ciencia. En 
estos términos, la definición de liderazgo cobra sentido hoy en día si se resuelve el 
siguiente problema: conducción presupone un ir hacia algún lado. Si en tiempos antiguos 
conducir suponía llevar hombres a la batalla en territorio enemigo, en la región por 
conquistar, hoy en día el liderazgo se ejerce en diversos ámbitos. Afortunadamente, el 
menos frecuente es el de la guerra y la conquista; hoy en día no es fácil ir y ocupar 
territorios de otros, pues más allá de la disponibilidad de armas, no es moralmente 
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aceptable hacerlo. Subsisten entonces las tareas de responder a quiénes se conduce y hacia 
dónde se los conduce. Posiblemente la mayoría de los lectores, de modo intuitivo, entiende 
que ese hacia dónde no se trata de un lugar, sino de un estado de situación; por ejemplo, 
hacia ciertos objetivos o metas (Rojas y Gaspar, 2006). 
El liderazgo se prueba en situaciones complejas, en momentos difíciles o críticos. En 
el caso de la educación de los sectores más pobres de Perú, las escuelas viven una 
situación crítica. Los índices de aprendizaje son mínimos, los estudiantes suelen vivir en 
condiciones precarias, en muchas ocasiones con padres que se ven obligados a emigrar a la 
ciudad. En ese escenario, los estudiantes viven bajo la creciente amenaza de la violencia, 
que se expresa de múltiples formas, de tipo familiar, derivada de las tensiones sociales o de 
fenómenos como el narcotráfico y la trata de personas. Ante ello, directivos y maestros 
deben lograr cumplir no solamente con el cien por ciento de lo exigible, sino ir más allá y 
entregar más tiempo y sus mejores esfuerzos. Tal cosa no es posible sin una alta 
motivación de todo el plantel. El liderazgo trata justamente de eso, de cómo lograr que una 
comunidad humana, una escuela, una empresa, una comuna o municipio, una nación, 
entregue sus mayores esfuerzos, no por coerción sino por convicción propia. Lograr eso 
requiere motivación y la motivación es asunto de liderazgo. 
Por otra parte, la escuela es un escenario político y de conflictos donde sus miembros 
forman grupos y se comprometen en actividades en defensa de sus intereses. Bajo este 
enfoque, en la escuela se distingue entre autoridad e influencia, donde se entiende la 
primera como el poder asignado de manera formal; y la última, como las estrategias que 
pueden adoptar los miembros de la organización para conseguir adhesiones a intereses 
personales o grupales. El enfoque propiamente político de la escuela asume que el poder se 
busca y se gana en las relaciones con otros sujetos, mediante acciones de influencia, 
20 
 
alianzas y otras estrategias. En términos más amplios, esta manera de abordar la escuela es 
llamada micro política. En este escenario se desenvuelve la organización educativa.  
Luego, la experiencia evaluativa de la administración de una institución educativa en 
la mayoría de los países de América Latina, se inició por los años noventa, con objetivos y 
propósitos diversos. El Perú participó por primera vez en 1997, conjuntamente con 13 
países de la región, en el primer estudio internacional comparativo en gestión educativa en 
la Calidad de la Educación (LLECE). Los bajos resultados de la evaluación de los 
estudiantes peruanos se conocieron después de tres años de espera. Por su parte, la 
UNESCO señaló que, de 43 naciones, el Perú fue el único país donde más de la mitad de 
sus estudiantes se encuentra en el tercio inferior de la educación mundial. Resulta evidente 
para cualquier analista medianamente entrenado que estos resultados son indicativos de 
baja calidad del sistema educativo peruano, y de los gestores de su administración. El bajo 
rendimiento escolar, ha generado marcadas controversias desde las altas esferas del 
Gobierno hacia el magisterio nacional, que la responsabiliza además de la baja calidad 
educativa y de su propio desempeño. Desde esta posición investigativa, apoyada en nuestra 
experiencia de maestra de aula, se puede afirmar que los docentes por cumplir un rol 
instructivo y educativo de los estudiantes, tienen una responsabilidad significativa sobre el 
aprendizaje y el rendimiento escolar de los estudiantes. Sin embargo, se debe remarcar con 
el mismo énfasis, que la educación en general de los estudiantes, es una tarea compartida 
con la familia, la sociedad civil y el mismo gobierno, en el cual cada sector tiene asignado 
cumplir un rol específico. 
Los sistemas educativos y los actuales modelos de gestión educativa en la realidad 
peruana, han demostrado empíricamente los problemas de burocratización de la 
administración, de rutinización de las prácticas escolares, de obsolescencias de los 
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contenidos curriculares significativos, de ineficiencia de los resultados finales, esto ha de 
sumarse la falta de liderazgo y planeación en los instrumentos de gestión. La buena 
conducción en gerencia educativa ideal asegura que las metas trazadas con todos los 
estudiantes se cumplan, es por ello surge la necesidad de una profunda capacitación y 
especialización de todos los agentes educativos que intervienen en este proceso. Cabe aquí 
señalar una reflexión derivada de lo anterior ¿Cuál es la característica de gerencia 
educativa en los actuales contextos?  
Es imprescindible generar nuevas formas de gestión educativa, espacios para 
contrarrestar los efectos de una administración vertical y de unas prácticas burocráticas 
que desde ya hace algunas décadas han demostrado, nutrir más que aminorar, los efectos 
de las desigualdades sociales y educativas. Desde 1990, se viene sucediendo diversos 
cambios de planeamiento estratégico educativo, en el sector educativo de las Ugeles en el 
Perú, todo esto es llamado modernización de la educación, pero todavía la crisis educativa 
radica en la deficiente gerencia institucional de los actuales directivos. Ante este problema 
es necesaria la búsqueda de adecuadas y eficaces soluciones de quienes gobiernan o 
gerencian las instituciones educativas, a los que estamos inmersos en esta tarea nos 
corresponden formular algunas propuestas o aproximaciones conceptuales posibles, en este 
caso en relación al impacto y a las técnicas de gerencia de gestión educativa. En otros 
términos, de líderes en la gestión directoral. Para mejorar las condiciones de conducción 
del servicio educativo se debería profesionalizar la administración de la educación, 
formando los líderes directivos pedagógicos que el sistema requiere, para que premunidos 
de las herramientas que las ciencias administrativas y las ciencias del comportamiento 




En las últimas décadas, la deficiente capacitación de los directivos no ha permitido 
un cambio sustancial sobre temas de gestión educativa, atender una población escolar en 
decrecimiento enfrentado con los espacios educativos y en exceso deficiencias en calidad 
educativa han formado parte de los principales problemas de gestión educativas, al parecer 
era uno de los temas principales por atender, sin embargo, las instituciones educativas 
siguen enfrentando este crónico problema. La modernidad exige que los directores de las 
instituciones educativas se actualicen y capaciten en las nuevas innovaciones de 
Pedagogía, Gerencia y Liderazgo educativo. Las nuevas normas educativas así lo requieren 
y los rasgos antiguos del administrador autócrata, verticalista, anti demócrata y centralista, 
deben quedar atrás. La investigación pedagógica y la experiencia han evidenciado que el 
comportamiento y la actitud de la persona que asume las funciones de dirección en la 
escuela son elementos fundamentales que determinan la existencia, la calidad y el éxito de 
los procesos de cambio en la escuela.  
De esta forma, es posible afirmar que, si queremos cambiar las escuelas y, con ello, 
mejorar la educación, necesitamos contar con personas que ejerzan un liderazgo desde su 
interior; que inicien, impulsen, faciliten, gestionen y coordinen el proceso de 
transformación, que posean una preparación técnica adecuada y, sobre todo, con una 
actitud y un compromiso con la escuela, la educación y la sociedad capaces de ponerse al 
frente del proceso de cambio. Con ello, la literatura sobre dirección escolar para el cambio 
se ha multiplicado en estos años, fundamentalmente en el peruano, quizá como un 
indicador no sólo del interés y la importancia de esta temática, sino también de lo difícil de 
encararlo con éxito. Esta situación es también una constante en Cabana y específicamente 





1.2   Formulación del problema 
1.2.1   Problema general 
¿Cómo influye el liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima 
institucional de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho? 
1.2.2   Problemas específicos 
PE1. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima laboral 
de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho? 
PE2. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de las relaciones 
interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho? 
PE3. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico directoral en la resolución de conflictos de la 
Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho? 
PE4. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de estándares de 
calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho? 
1.3   Objetivos 
1.3.1   Objetivo general 
Determinar el nivel de influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo 
del clima institucional de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 




1.3.2   Objetivos específicos 
OE1. Establecer el nivel de influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo 
del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho. 
OE2. Establecer el nivel de influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo 
de las relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
OE3. Establecer el nivel de influencia del liderazgo pedagógico directoral en la resolución 
de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho. 
OE4. Establecer el nivel de influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo 
de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
1.4   Importancia y alcances de la investigación   
 1.4.1 Importancia 
Importancia teórica.- Este trabajo servirá de referencia para futuras investigaciones. La 
importancia de este estudio es de actual relevancia, ya que la educación es un elemento 
esencial para el desarrollo de una sociedad. En nuestro país la educación sufre algunas 
falencias en el desarrollo de competencias de acuerdo a las demandas sociales, aspectos 
que han obligado en declarar en emergencia la educación peruana. Es entonces necesario e 
importante conocer científicamente todos los agentes que intervienen en el proceso 
educativo y determinar las implicancias de éste. El director debe conocer los aspectos 
generales y esenciales de administración, gerencia, liderazgo, formación ética moral y 
profesional, es de esta manera que creará un ambiente favorable y el manejo adecuado de 
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conflictos para un mejor desempeño profesional docente y un buen clima institucional, 
esto predispone al manejo adecuado de la gestión institucional.  
Importancia práctica.- Para poder orientar adecuadamente los procesos de 
transformación de la educación en la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho, es necesario definir cuáles de las condiciones 
estructurales que conforman el modelo original que serán revisadas, y cómo deben ser 
redefinidas para guiar la toma de decisiones que incremente la calidad del sistema 
educativo en gestión educativa y el rendimiento académico de los participantes del Centro 
Educativo, para una realidad social y fuente de desarrollo de nuestra sociedad. 
1.4.2 Alcances de la investigación 
En una investigación correlacional se presenta la información respecto a la relación 
actual entre dos o más variables, que permita predecir su comportamiento futuro. Por ello 
mencionamos que los alcances de la presente investigación corresponden a los ámbitos de 
la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, en 
cuanto a la relación entre del liderazgo pedagógico directoral y el desarrollo del clima 
institucional. 
1.5   Limitaciones de la investigación 
En el desarrollo de la tesis se presentaron algunas limitaciones, las cuales fueron 
superadas en acciones de coordinación con el asesor y los responsables de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. Principalmente 
la reticencia e indiferencia a colaborar con la investigación por parte de algunos docentes y 














 Marco teórico 
2.1   Antecedentes del estudio 
2.1.1   Antecedentes nacionales 
Ortiz (2002), en Liderazgo a la peruana, sostuvo que los libros de texto sobre el 
tema señalan algunas cualidades que también eran válidas hace medio siglo: iniciativa, 
actitud positiva ante las cosas, autodisciplina, focalización, compromiso con lo que se 
hace, confiabilidad, carácter, buen raciocinio, competencia profesional, capacidad para 
resolver problemas, carisma, buenas relaciones interpersonales y visión. Las nuevas 
realidades obligan a incorporar otras cualidades, bastante más sutiles: capacidad para 
escuchar, disposición de servicio, generosidad, habilidad docente y sentido de 
responsabilidad. 
Bellido (2004), en la tesis de Maestría Desarrollo de instrumentos para una gestión 
de excelencia en un centro educativo privado, por la Universidad Pontificia Católica del 
Perú, concluyó que es importante que la escuela se adapte a los cambios que se van dando, 
y que para ello debe estar preparada teniendo a un gerente líder que reúna los requisitos de 




Sovero (2005), en su tesis de Maestría La Aplicación del Proyecto Educativo 
Institucional en la Optimización del Servicio Educativo, a los Centros educativos de la 
Jurisdicción de la UGEL N° 06 período 1999 – 2003, por la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle. Llegó a las conclusiones de que existe una gran 
limitación porque el 50 % de los centros educativos no elaboran el Proyecto Educativo 
Institucional, afectando desfavorablemente la optimización del servido educativo, pese a 
que los actuales procesos de reforma y modernización están señalando la importancia del 
PEI, Y su deficiente aplicación es del 75 %, por causa del ausentismo de líder en gestión. 
Se concluye que el personal y los agentes de la educación no están capacitados, menos 
comprometidos para elaborar el PEI, motivo por el cual no se cuenta con dicho 
documento. Existiendo deficiencia administrativa director - docente. 
Bustamante (2007), en la obra La Comunicación interna en una organización 
escolar y sus implicancias en el proceso de gestión educativa, abordó los factores que 
intervienen en el proceso de comunicación interna en las organizaciones educativas. En 
este libro se concluye en la necesidad de dar más énfasis a la comunicación interna en las 
organizaciones educativas por la importante influencia que tiene en la cultura, el clima 
organizacional y en el nivel de compromiso con los objetivos de la institución, 
proponiendo mejoras del sistema de comunicación interna a través de un programa de 
comunicación. Esta investigación abre perspectivas para nuevos estudios que enfoquen la 
comunicación interna, el clima y la cultura organizacional como temas que influyen en una 
mejor gestión de las organizaciones educativas. 
Lozano y Nizama (2008), sustentaron la tesis de Maestría La influencia de la 
aplicación del programa preparando líderes en el fortalecimiento de la cualidad de 
liderazgo de las autoridades estudiantiles del nivel de educación secundaria en la 
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Institución Educativa de Aplicación de la Universidad César Vallejo de Piura. En esta 
investigación se aplicaron los principios del programa preparando líderes para fortalecer la 
cualidad de liderazgo de las autoridades estudiantiles del nivel de educación secundaria, 
considerando este proceso complejo y exige, para su realización, voluntad, entusiasmo, 
compromiso y participación democrática donde todos aportan con ideas y toman 
decisiones en busca del fortalecimiento de su cualidad de liderazgo para un 
desenvolvimiento como autoridad estudiantil que conlleve al éxito. Llegan a la conclusión, 
de la influencia significativa del programa. El Trabajo de campo en la población, se 
procedió al análisis factorial que permitió el ajuste de ítems en su puntaje total y que 
conformaría las dimensiones del liderazgo siendo la denominación producto de un análisis 
cualitativo del contenido. El análisis de las correlaciones inter ítem permitió agrupar en 3 
dimensiones que validaron con los siguientes nombres: comunicación, credibilidad y 
carisma. 
Madrid (2012) en su texto Liderazgo educativo, expuso tanto las definiciones de 
Líder cono el concepto de Liderazgo además de los atributos que se debe ostentar. Define 
al liderazgo como la capacidad de establecer la dirección e influenciar y alinear a los 
demás hacia un mismo fin, motivándolos y comprometiéndolos hacia la acción y 
haciéndolos responsables por su desempeño, entre otras características del liderazgo. 
Freire y Miranda (2014), en el texto El rol del director en la escuela: el liderazgo 
pedagógico y su incidencia sobre el rendimiento académico, resaltaron la importancia que 
ha cobrado el liderazgo escolar en la investigación sobre eficacia escolar y factores 
asociados al rendimiento estudiantil, que ha contribuido a que esta variable se constituya 
en un factor primordial en la apuesta por mejorar la calidad de la educación. Por ello, se ha 
convertido en una prioridad en las agendas de las políticas educativas en el ámbito 
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mundial. Asimismo, destacan que, durante la última década, el papel del director en la 
escuela ha logrado visibilizarse gracias al proceso de descentralización educativa que se ha 
venido implementando. Este proceso contempla la transferencia de la gestión en los 
ámbitos regional, local y de las propias escuelas, en la búsqueda de lograr una mayor 
autonomía. 
Ruiz (2011), en la tesis de Maestría Influencia del estilo de liderazgo del director en 
la eficacia de las instituciones educativas del consorcio Santo Domingo de Guzmán de 
Lima Norte, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima, explicó la 
influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las instituciones educativas 
del Consorcio Santo Domingo de Guzmán de Lima Norte. Como técnica de colecta de 
datos aplicó la encuesta y como instrumento un cuestionario que fue aplicada a una 
muestra representativa de docentes (175) de tres instituciones educativas, cuya 
información permitió mediante el modelo de regresión lineal múltiple probar las hipótesis 
planteadas. Se determinó la correlación de los estilos de liderazgo transformacional y 
transaccional en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo 
de Guzmán de Lima Norte, obteniendo como resultados que la correlación es 0,57 y 0,56 
respectivamente. 
Enríquez (2014), en la tesis de Maestría Concepciones y factores influyentes en el 
desarrollo profesional docente en España, Chile y Colombia en los últimos diez años, de 
la PUCP de Lima, se propuso examinar y comparar las distintas concepciones de los 
condicionantes del desarrollo profesional docente en España, Chile y Colombia en los 
últimos diez años. Las bases de datos revisadas fueron: Dialnet, Redalyc y Scielo debido a 
su alcance e importancia en los países antes mencionados. Los resultados de la 
investigación evidencian la existencia de distintas concepciones con las que se ha venido 
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tratando el desarrollo profesional docente a través de los años: perfeccionamiento docente, 
entrenamiento docente, formación permanente o formación continua y profesionalización 
docente. 
2.1.2   Antecedentes internacionales 
Daft (2000), en su libro La experiencia del liderazgo, definió el liderazgo como la 
relación de influencia que ocurre entre los líderes y sus seguidores, mediante la cual las 
dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los propósitos que 
comparten. Los elementos básicos de esta definición son: líder, influencia, intención, 
responsabilidad, cambio, propósito compartido y seguidores. Otro de los conceptos que 
está ganando terreno en los últimos años es el de neuroliderazgo, el cual hace referencia a 
una disciplina derivada de la neuroeconomía que se apoya en conocimientos derivados de 
la psicología y la neurociencia para formar mejores líderes y lograr una mejor gestión 
empresarial. 
Bolívar (2001), en el texto Liderazgo educativo y reestructuración escolar, de la 
Universidad de Granada, España, concluyó entre otros que la modernidad –además– ha 
confiado en que una renovada administración de las organizaciones podría conseguir una 
creciente mejora. La organización taylorista o fordista del trabajo ha motivado una división 
(social y técnica) por funciones de los procesos de trabajo, en una estructura en gran 
medida piramidal. En la medida que, en nuestra actual coyuntura, se está vislumbrando y 
sintiendo la necesidad de organizaciones escolares más flexibles, capaces de adaptarse a 
contextos sociales turbulentos y borrosos, también la función del liderazgo quedara 
seriamente resituada.  
Carriero (2007), en el libro Gestión institucional, entre otros, diferenció las 
expresiones gestión institucional o gestión escolar, argumentó que es necesario tener en 
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cuenta que su aparición en los ámbitos educativos y en la bibliografía pedagógica es 
reciente. Añadió que, tomada del lenguaje empresarial y aplicada a las organizaciones 
escolares, la palabra gestión hoy nos aleja del rol del director y de la directora como 
administradores y ejecutores de órdenes emitidas desde fuera de la escuela y nos acerca a 
tareas que implican una actitud de mayor protagonismo en la toma de decisiones y en el 
gobierno de la institución escolar. 
Rivera (2010) en el artículo La importancia del liderazgo en las instituciones 
educativas. Necesidad de un nuevo modelo de liderazgo integral, concluyó que la sociedad 
actual necesita de la formación de líderes que propicien una integración intelectual, 
emocional, consoliden su equipo de trabajo en las instituciones educativas y esto les 
permita transformarlas en eficaces, desterrando el exceso de gestión y fortaleciendo el 
liderazgo enfocado a fortalecer lo académico. En cada espacio de la estructura 
organizacional se debe formar un líder integral que pondere los sistemas de información, 
comunicación, la misión y visión de la organización educativa, lo que permitirá elevar la 
calidad académica y de gestión. Los líderes deben tener muy presente su 
autoconocimiento, ser coherentes entre lo que planea y lo que realiza, practicar la ética, los 
valores, la responsabilidad, el conocimiento, lo sociocultural y los avances de la 
tecnología, estos pueden ser factores para que una institución educativa logre el éxito. Los 
líderes que deberán formarse, para liderar a esta nueva sociedad deben tener la visión de 
fortalecer la capacidad intelectual de sus seguidores, de integrarlos y tener en cuenta sus 
intereses individuales.  
Hernández (2013), publicó la obra El liderazgo organizacional: una aproximación 
desde la perspectiva etológica, en la cual examinó las diferentes estrategias que el 
liderazgo como posibilidad de cambio dentro de las organizaciones, puede ser 
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fundamentado mediante procesos de comparación etológica, y así generar propuestas que 
configuren un quehacer organizacional desde la solidaridad, el liderazgo, y el 
desenvolvimiento interno y externo de las organizaciones. 
Onetto (2013), en el texto Clima institucional y factor humano, argumentó que clima 
institucional consiste en leer a una organización desde su capacidad para responder a las 
expectativas legítimas de sus miembros. La calidad ambiental de una institución se mide 
por el nivel de satisfacción que encuentran sus miembros al trabajar juntos en ella. Estas 
últimas palabras son importantes: estamos hablando de climas laborales y no solo de 
climas humanos en general. Los parámetros para un buen clima familiar o para un buen 
clima en un grupo de amigos que vacacionan, no son los mismos que se pueden aplicar a 
una escuela. El clima de un grupo humano resulta calificado por los objetivos que lo 
agrupan. En una escuela nos podemos llevar todos muy bien y el clima laboral ser muy 
negativo. Tenemos un clima bueno para un club, pero no para una escuela. 
2.2   Bases teóricas 
2.2.1   El Liderazgo Pedagógico Directoral 
2.2.1.1   El líder 
Para establecer el concepto de Liderazgo, se hace necesario exponer la definición de 
Líder. El término líder es un anglicismo que se escribe leader en inglés; es el sustantivo 
del verbo to lead, que significa encabezar, guiar y conducir. 
Goleman, Boyatzis, y McKee (2000, p. 23) señalaron que “un líder produce 
resonancia, es decir, el clima emocional positivo indispensable para movilizar lo mejor del 
ser humano, el líder expresa sinceramente sus propios valores y sintoniza con las 
emociones de las personas que le rodean”. 
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Por su parte, Cornejo (1993, p. 7) argumentó que, 
un líder ejerce su influencia con éxito en todos los diferentes aspectos de su vida; de 
lo contrario, el desequilibrio en algunos de ellos irremediablemente afectará en los 
otros. El reto es lograr una satisfacción plena de vida integral del ser humano para 
lograr la excelencia como líder. 
Entonces, el líder es una persona que mira al largo plazo, que marca unos objetivos 
muy ambiciosos para la organización y que consigue ilusionar a su equipo en la búsqueda 
de los mismos. El líder, sin disponer necesariamente de esta autoridad jerárquica, tiene 
también capacidad de decidir la actuación del grupo en base a la influencia que ejerce, que 
viene determinada por la autoridad moral que ejerce sobre el resto del equipo. Líder es 
aquella persona que tiene la capacidad de movilizar un grupo de personas para lograr un 
propósito específico. Ejemplos de líderes que han hecho historia mundial, se encuentran a 
Alejandro Magno, Julio César, Gandhi, y más recientemente, Einstein, John F. Kennedy, 
Juan Pablo II, Gorbachov, La Madre Teresa de Calcuta, Walea, Mandela, etc. 
La materia prima del líder es el poder, entendido como la capacidad de influir en las 
personas y en los eventos que las afectan. Así, en cualquier situación o circunstancia se 
puede encontrar un líder. Es la persona capaz de ejercer influencia en otros para dirigirlos 
y guiarlos efectivamente hacia el logro de objetivos y metas sean estas personales, 
organizacionales, deportivas o de cualquier otra índole. Se pueden identificar varios tipos 
de líder: formal, informal y ocasional. Conviene señalar que no son tipos excluyentes; es 
decir, un líder puede tener simultáneamente características de varios tipos: 
 Los líderes formales tienen un poder que es fruto de la jerarquía. Su influencia viene 
determinada por su autoridad. Por ejemplo, el director de un centro educativo. El poder 
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viene marcado por el cargo que ocupa en un contexto dado. En un centro privado este 
poder es muy superior a un centro público.  
 Los líderes informales tienen un poder que proviene de su forma de ser. Son personas 
carismáticas que inevitablemente lideran grupos informales. En los centros educativos 
es relativamente fácil identificar a esas personas, ya que se hacen notar en las 
conversaciones informales, en las reuniones de claustro y en los comentarios.  
 Los líderes ocasionales ejercen el rol de líder en una situación determinada. Esto se da 
cuando las características personales y las competencias adquiridas responden a la 
necesidad del equipo.  
Una vez logrados los objetivos, se puede difuminar el rol de líder de esa persona. 
Probablemente es a este tipo de liderazgo al que nos referimos al hablar de los asesores en 
el contexto educativo. Conviene resaltar que la situación particular determina las 
características del liderazgo. A tal efecto conviene reflexionar sobre los siguientes 
aspectos: ¿Cuál es la realidad de nuestro contexto? ¿Por quién está formado nuestro equipo 
de trabajo? ¿Cuáles son nuestros objetivos?  
En este momento consideramos oportuno desmitificar el concepto de líder. Hoy en 
día ya no se requiere un líder carismático y a la vez autoritario. Más bien se necesitan 
personas que reúnan una serie de características emocionales como comprensión empática, 
competencias sociales, talento, capacidad de trabajo, intuición, entusiasmo, optimismo, 
etc. Muchas de estas competencias se pueden aprender. 
2.2.1.2 Definición de liderazgo 
Por el desarrollo del término, Madrid (2012) sostuvo que existen casi tantas 
definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto. Aquí, se 
entenderá el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
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miembros de un grupo y de influir en ellas. El liderazgo como influencia interpersonal 
ejercida en una situación, va dirigida a través del proceso de comunicación humana a la 
consecución de uno o diversos objetivos específicos. Veamos las definiciones siguientes: 
Maxwell (2005) indicó que el liderazgo “es una decisión que usted toma, no un lugar 
donde usted se sienta. Cualquiera puede escoger ser un líder dondequiera que se encuentre. 
No importa dónde esté, usted puede marcar una diferencia” (p. 07).  
Finalmente, Robbins (2009) sostuvo que  
es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visión o el establecimiento 
de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que da la 
posición de una jerarquía directiva en una organización. Debido a que los puestos 
directivos vienen acompañados de cierto grado de autoridad formalmente asignada, 
una persona asume un rol de liderazgo sólo debido a la posición que tiene en la 
organización. (p. 385). 
Por nuestra parte, sostenemos que el liderazgo es la capacidad adquirida y ejercida 
de influir en los demás. No es ciertamente la influencia del poder, que supone la 
desigualdad entre quienes mandan y quienes obedecen. Es el conjunto de capacidades que 
un individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas 
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y 
objetivos.  Es más bien la influencia entre quienes son y se sienten iguales. Sin embargo, 
no todos los líderes son directivos, ni tampoco para ese efecto, todos los directivos son 
líderes. Sólo porque una organización da a sus gerentes ciertos derechos formales no se 
tiene una garantía de que sean capaces de dirigir con eficacia. Los líderes surgen desde el 
interior de un grupo o bien por la designación formal para dirigirlo.  
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El liderazgo básicamente es la capacidad de inspirar y guiar a individuos o grupos, el 
famoso autor John C. Maxwell dice que liderar es la facultad para hacer mejores personas 
en un área determinada, un líder trabaja con la gente aunque puede no hacer lo mismo que 
estas tienen que hacer, así como un hombre de avanzada edad incapaz de luchar puede ser 
el líder de un grupo de guerreros, no porque sea el mejor luchador o porque lo haya sido en 
el pasado sino porque los guerreros son mejores gracias a su guía y dirección 
Por todo lo planteado, podemos concluir que el liderazgo es la capacidad de 
influencia, empieza por una decisión personal, permitiendo su desarrollo y conlleva a un 
desempeño eficiente en los diferentes ámbitos donde se desempeña, con la finalidad de 
llevar a cabo la visión o metas planteadas. Asimismo, el liderazgo desarrollado en las 
organizaciones, marcará la diferencia entre ellas. Entendemos que el liderazgo es la 
capacidad de establecer la dirección de influenciar y alinear a los demás hacia un mismo 
fin, motivándolos y comprometiéndolos hacia la acción y haciéndolos responsables por su 
desempeño. Sin embargo, es necesario e importante señalar que el desarrollo del liderazgo 
planteado en el presente trabajo debe estar direccionado rumbo a un liderazgo de 
excelencia desarrollado no sólo en un centro laboral, sino que ejerce una influencia 
positiva en su vida social, familiar o de pareja.  
2.2.1.3   Importancia del liderazgo 
Algunos especialistas ven al liderazgo como una actividad amplia y visionaria que 
trata de discernir la competencia y valores característicos de una organización. En este 
sentido se puede interpretar y analizar el liderazgo desde dos perspectivas: como cualidad 
personal del líder y como una función dentro de una organización, comunidad o sociedad. 
Lissier (2005) argumentó que el liderazgo en las organizaciones es conveniente o 
interesante porque al dirigirla la conllevara al crecimiento de ellas. Las organizaciones que 
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sobrevivirán en el nuevo ambiente competitivo mundial son las que atraen y conservan a 
los líderes. La habilidad del liderazgo a nivel mundial es la clave del recurso intangible 
clave que afincara ventajas competitivas sustentables en el siglo XXI (p. 09). Argumentó 
también, que la capacidad de liderazgo de los supervisores es el factor más importante para 
conservar a los empleados. La capacidad de liderazgo que tenga un jefe influirá en forma 
directa en que tan bien se sienta usted en el trabajo y en si se queda o se va. La 
productividad se ha estancado pese al incremento en la tecnología, pues las organizaciones 
se centran en las destrezas tecnológicas en lugar de en las habilidades humanas. Descuidar 
este último factor perjudica al liderazgo. La gente es la clave para el desarrollo económico. 
Siempre debemos recordar que son las personas que inventan y usan la tecnología; sin 
aquellas, ésta no existiría.  
Por otro lado, Robbins (2009) mencionó que las organizaciones “necesitan liderazgo 
fuerte y administración sólida para obtener una eficacia óptima. En el mundo dinámico de 
hoy se necesitan líderes que desafíen el statu quo, para crear visiones del futuro e inspirar a 
los miembros de la organización para que deseen lograr las visiones” (p. 386).  
Luego, Madrid (2012) señaló que la importancia del liderazgo es por los siguientes 
aspectos: 
 Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Una organización 
puede tener una planeación adecuada, control y procedimiento de organización y no 
sobrevivir a la falta de un líder apropiado. 
 Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organización. 
 Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeación deficiente y malas técnicas 




 Las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del liderazgo de sus dirigentes 
y esto es válido para las que tienen fines de lucro y las que no. Por lo que podemos definir 
al liderazgo como un proceso de interacción entre personas en el cual una de ellas 
conduce, mediante su influencia personal y poder, las energías, potencialidades y 
actividades de un grupo, para alcanzar una meta en común a fin de transformar tanto a la 
empresa como a las personas que colaboran en ella. El liderazgo es importante ya que es 
vital para la supervivencia de cualquier organización. Es importante, por ser la capacidad 
de un jefe para guiar y dirigir.  
2.2.1.4 Los estilos de liderazgo 
Alvarado (2003) y Koontz (2004, p. 61) consideraron la clasificación de estilos de 
liderazgo según el uso de la autoridad, los cuales son: El liderazgo autocrático (orientado 
hacia el deber) y el liderazgo democrático (orientado hacia las personas). 
Por su parte, Flores (2005, p. 54) señaló que la mayoría de los líderes “tienden a ser 
ya sea con orientación hacia el deber (autoritario) o con orientación hacia la gente 
(democrático)”. Cada estilo posee ventajas y desventajas: Se realiza más trabajo bajo el 
mando de un líder orientado hacia la misión que un líder que se encauce hacia la gente, la 
motivación y la originalidad son mayores bajo el mando de un líder orientado hacia las 
personas, un liderazgo orientado hacia la misión puede crear descontento entre la gente y 
tener como consecuencia una menor creatividad individual, se demuestra más cordialidad 
en los grupos con orientación hacia las personas. 
Luego, Dalton (2007) dijo que  
el estilo de liderazgo es patrón de conducta que muestra un líder. Casi todos tienen 
un estilo con el cual se sienten muy cómodos y que prefieren utilizar. Supuso que el 
estilo de liderazgo de un individuo es fijo. Esto es importante porque significa que si 
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una situación requiere de un líder orientado a la tarea y la persona en el puesto de 
liderazgo está orientada a la relación, si ha de lograrse una eficacia óptima se tiene 
que modificar la situación o sustituir al líder (p. 18). 
El estilo autocrático.- Este liderazgo se define  
como aquel en que el líder da la orden sin consulta previa y sólo espera el 
cumplimiento. Es dogmático y firme. Dirige mediante la habilidad para dar o negar 
recompensas y castigos. Es recomendable para resolver situaciones emergentes, o 
cuando los subalternos evidencian poca madurez laboral y emocional (Alvarado 
(2003, p. 52).   
Por su parte Koontz (2004), afirmó que este estilo de liderazgo “impone y espera 
cumplimiento, es dogmático y seguro y conduce por medio de la capacidad de negar u 
otorgar premios o castigos” (p. 538). 
Además, Flores (2005) mencionó que  
el líder orientado hacia el deber ejerce de una manera más directa el control sobre la 
agrupación. Los líderes de la visión determinan la presentación del tema. Realizarán 
el análisis del procedimiento y manifestarán de qué manera procederá el grupo para 
llegar a una decisión. Es probable que reseñen las tareas específicas para cada 
miembro del equipo y que sugieran los papeles que quieren que ellos representen (p. 
28). 
También Cornejo (2005), expresó que el líder autoritario  
intenta conseguir a toda costa que la intercomunicación entre los miembros del grupo 
sea la misma, y la escasa que permita, ha de canalizarse a través de él. Esto crea un 
clima de grupo conflictivo, en el sentido de que resulta difícil establecer relaciones 
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interpersonales y, por lo tanto, disminuya la fuerza de atracción grupal. Esta 
situación resulta más dramática cuando deja de existir el líder autoritario. Es 
entonces cuando sobreviene una especie de caos para el grupo que le precipita a la 
disolución, debido principalmente a que no dispone de una de sus bases más 
importantes: la relación afectiva (p. 34). 
Finalmente, Dalton Hoyle y Wats (2006, p. 72) argumentaron que  
este líder tiende a centralizar la autoridad, a derivar poder de su puesto, a controlar 
los premios y a coaccionar. Este tipo de liderazgo goza de un poder mayor que el 
democrático. Es el único que determina la política que ha de seguir el grupo. Él solo 
dirige la actividad de los miembros y establece un tipo de relación unidireccional. Se 
diría que es el único juez que castiga y recompensa a sus subordinados. El líder 
autoritario utiliza varias técnicas para ejercer la forma absoluta el liderazgo; una de 
ellas es la de impedir que los miembros del grupo participen en el planteamiento de 
los objetivos comunes  
Concluimos que el liderazgo autocrático también se le llama autoritario. Los líderes 
que lo utilizan con naturalidad suelen preocuparse mucho por terminar su labor. Están 
orientados a las tareas y tienden a supervisar rigurosamente, son muy directivos y no es 
fácil delegar su autoridad. Se plantea que este líder asume toda la responsabilidad de la 
toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decisión 
y la gula se centralizan en el líder. Puede considerar que solamente él es competente y 
capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de 
guiarse a sí mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida posición de fuerza 
y control. La respuesta pedida a los subalternos es la obediencia y adhesión a sus 
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decisiones. El autócrata observa los niveles de desempeño de sus subalternos con la 
esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices. 
El estilo del líder democrático o participativo. Alvarado (2003, p. 53) argumentó que 
este liderazgo “se caracteriza por la consulta a sus subordinados en torno a las acciones y 
decisiones propuestas, y alienta la participación de los mismos”.  
Es el estilo más recomendable en las labores pedagógicas y administrativas porque, 
según evidencia empírica, es la que produce un mayor grado de motivación, tan necesario 
para el aprendizaje. De manera similar, Koontz (2004), dijo que este liderazgo “consulta a 
sus subordinados respecto de acciones y decisiones probables y alienta su participación” 
(p. 539). 
El líder democrático o con orientación hacia las personas puede proponer matrices 
del tema, sugerir el procedimiento y ofrecer tareas y cargos para los individuos. Pero en 
cada faceta del debate, el líder con orientación hacia la gente promueve la participación del 
grupo para determinar lo que en efecto se llevará a cabo. Todos se sienten con la libertad 
de ofrecer sugerencias para modificar las propuestas del líder. Lo que el grupo realice con 
el tiempo se determinará por él mismo. Estos líderes tienden a escuchar, estimular, 
facilitar, aclarar y apoyar. En el análisis final, sin embargo, es el grupo el que decide. 
Al respecto, Cornejo (2005, p. 38) señaló que el estilo del líder democrático es 
totalmente distinto del líder autocrático. La utilización del poder es ejercida a partir 
de la participación de cada uno de los miembros del grupo. Las responsabilidades 
son compartidas y en lugar de ser un dictador del grupo es un ejecutor del grupo. El 
líder intenta reforzar las relaciones interpersonales y reducir las tensiones que se 
pueden producir en el grupo. Pretende cumplir los deseos de la colectividad o mejor 
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dicho procura cada cual en su medida los cumpla bajo su dirección. Si el líder 
autoritario es la piedra angular del grupo, que sin él se derrumba, el líder 
democrático considera que su éxito consiste en integrar la colectividad de tal forma 
que pueda marchar por sí sola el día que él abandone el poder. 
También Darft (2006) dijo que este líder que delega autoridad en otros,  
fomenta la participación recurre a sus colaboradores con el propósito de obtener el 
conocimiento necesario para realizar las tareas y depende del respeto de sus 
subordinados para ejercer influencia. El liderazgo democrático se caracteriza en 
general por ser participativo y es que prefieren los ejecutivos y empleados modernos. 
Estos líderes tienden a compartir su autoridad con los subalternos, haciéndolos 
participar en las decisiones y en la planeación (p. 28). 
Sostenemos que un líder que adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, para 
practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y señala directrices 
específicas a sus subalternos, pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones 
que les incumben. Si desea ser un líder participativo eficaz, escucha y analiza seriamente 
las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y práctico. 
El líder participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas 
sean cada vez más útiles y maduras. Impulsa también a sus subalternos a incrementar su 
capacidad de auto control y los insta a asumir más responsabilidad para guiar sus propios 
esfuerzos. Es un líder que apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador.  
2.2.1.5   El liderazgo pedagógico 
El desarrollo de la institución educativa y el liderazgo pedagógico guardan una 
estrecha relación. Las investigaciones realizadas revelan que la preparación y la 
colaboración entre el director, los docentes y la comunidad educativa marcan la calidad de 
43 
 
los aprendizajes de los estudiantes. Los directores son los primeros responsables en 
influenciar, conseguir y provocar estos cambios, profundizar prácticas y conseguir 
aprendizajes de calidad para la organización, y al referirme a aprendizajes de calidad no 
sólo estoy pensando en los alumnos, sino en una organización con docentes y no docentes 
que aprenden con una mirada común a favor de los aprendizajes de los estudiantes. 
Arias y Cantón (2007) indicaron que no existe factor más determinante en una 
organización que poseer líderes eficaces debido a que “el director es un factor 
determinante de la calidad educativa, tanto en su perfil técnico, como en su rol de líder 
institucional tal y como se desprende de los estudios sobre calidad y eficacia” (p. 231). 
 Luego, Gento, Palomares, García y Gonzales (2012) sostuvieron que  
dentro de una institución educativa, el liderazgo debe ser eminentemente pedagógico 
o educativo, aunque las peculiaridades generalmente aplicables a cualquier tipo de 
liderazgo puedan ser aplicables al que se ejerce dentro de una institución educativa, 
la principal preocupación del liderazgo educativo ha de ser la promoción de la 
potencialidad o competencias de todos los miembros de la institución, orientadas a 
lograr una educación de calidad (p.10). 
Por su parte, Freire y Miranda (2014) definieron el liderazgo escolar como “un 
proceso de influencia que lleva a la consecución de ciertas metas y fines deseados, 
articulando una visión compartida con el personal y otros actores involucrados sobre la 
filosofía, la estructura y las actividades que deben orientar a la escuela” (p. 12). 
Finalmente, Gonzaga-Ramírez (2015), al referirse sobre el liderazgo en la escuela, 
dijo que  
liderazgo es un término que ha estado muy cargado de adherencias gerenciales 
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bastante alejadas de los valores humanos y las primeras aportaciones estuvieron 
orientadas por la consideración de que este estaba ligado a los rasgos y 
características del líder. La tendencia a moverse más allá de modelos técnicos, 
jerárquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan facetas culturales, 
morales, simbólicas del liderazgo. Esta concepción empresarial ha sido trasladada al 
ámbito educativo y hoy la tendencia es buscar que el directivo escolar se convierta 
en un líder de una organización que es mutable frente a los frecuentes cambios que la 
sociedad sufre por efecto de los avances acelerados de la ciencia y la tecnología (p. 
24). 
El liderazgo pedagógico es el proceso por el cual el director influye sobre los 
aprendizajes de los estudiantes creando entornos de aprendizajes para los maestros, 
monitoreándolos constantemente, motivándolos y orientándolos sobre estrategias de 
mejora en su práctica pedagógica, de esta manera contribuirá a mejor su desempeño y por 
ende se elevará el rendimiento de los estudiantes. El liderazgo pedagógico está centrado en 
la organización de buenas prácticas pedagógicas y en la contribución al incremento de los 
resultados del aprendizaje. Los directivos que adoptan este estilo de liderazgo se 
involucran más en el desarrollo del currículo en la institución educativa; muestran una 
mayor capacidad para alinear la instrucción en las aulas con los objetivos educativos 
planteados; se preocupan más por el desarrollo profesional de los docentes y supervisan 
constantemente su práctica pedagógica; y evalúan los aprendizajes de los estudiantes 
tomando en cuenta los resultados logrados en la formulación de las metas educativas de la 
institución. 
Los directores interactúan de manera directa con los estudiantes mediante el 
monitoreo y la sanción de la conducta de estos últimos en la institución educativa, así 
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como de las acciones tendientes a controlar la disciplina de aquellos que presentan 
problemas o faltan frecuentemente al colegio, ya que la función de estos profesionales 
consiste en dirigir y supervisar el desarrollo, la evaluación y la mejora de la educación de 
todos los estudiantes. De manera indirecta, el liderazgo del director incide en el 
rendimiento de los estudiantes en tanto contribuya a desarrollar entornos de aprendizaje 
para los profesores, estimule una comunicación fluida con ellos, los supervise 
constantemente, comparta con ellos la toma de decisiones, los motive y aliente sus 
capacidades; de esta manera mejoraría el desempeño de los profesores en el aula, lo cual 
implicaría mejoras en el rendimiento de los estudiantes. 
2.2.1.6 Las prácticas del liderazgo pedagógico 
Aquí describimos las experiencias de establecimientos educacionales cuyos equipos 
directivos y técnicos pedagógicos, junto a su sostenedor o a un grupo de docentes, tienen 
una visión estratégica e inciden positivamente en las formas de trabajo cotidiano de sus 
centros educativos, movilizando e involucrando a la comunidad educativa en torno a la 
realización de acciones concretas e innovaciones que materializan el sentido de sus PEI.  
Bolívar (2010, pp. 55-56) argumentó que son cuatro grandes tipos de prácticas del 
liderazgo pedagógico que tienen un impacto en el aprendizaje de los estudiantes: 
 Establecer una dirección (visión, expectativas, metas del grupo). Los directores 
efectivos proveen de una visión clara y un sentido a la escuela, desarrollando una 
comprensión compartida y misión común de la organización, focalizada en el progreso 
de los alumnos. Para esto desarrollan prácticas tales como: identifica nuevas 
oportunidades para la organización, para motivar e incentivar al personal para conseguir 
las metas comunes.  
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 Desarrollar al personal. Habilidad del líder para potenciar aquellas capacidades de los 
miembros de la organización necesarias para movilizarse de manera productiva en 
función de dichas metas. Las prácticas coherentes son: desarrollo profesional, atención, 
incentivos o apoyo, procesos deliberativos que amplíen la capacidad de los miembros 
para responder mejor a las situaciones. 
 Rediseñar la organización. Establecer condiciones de trabajo que posibiliten al 
personal un desarrollo de sus motivaciones y capacidades, con prácticas que construyen 
una cultura colaborativa, faciliten el trabajo en equipo, así como gestionar el entorno. 
Para eso se han de posibilitar la creación de tiempos comunes de planificación para 
profesores, establecimiento de estructuras grupales para la resolución de problemas, 
distribución del liderazgo y mayor implicancia del profesorado en la toma de 
decisiones. 
 Gestionar los programas de enseñanza y aprendizaje. Conjunto de tareas destinadas 
a supervisar y evaluar la enseñanza, coordinar el currículum, proveer los recursos 
necesarios y seguir el progreso de los alumnos. Las prácticas adecuadas son: supervisar 
la sala de aula; motivar, emocionalmente al profesorado con actitud de confianza hacia 
ellos y sus capacidades, promoviendo su iniciativa y apertura a nuevas ideas y prácticas. 
Estas características son importantes para incrementar la eficiencia y la equidad de la 
educación, para ello el líder debe tener la habilidad para potenciar aquellas capacidades de 
los miembros de la organización que son necesarias para movilizarse de manera productiva 
en función de los objetivos y las metas propuestas para alcanzar la calidad de la educación. 
Muchoss estudios demuestran que el liderazgo directivo es la segunda variable más 
relevante para elevar la calidad de los aprendizajes (después de la calidad docente) y 
resulta especialmente efectiva en escuelas vulnerables. Esto refuerza la importancia del 
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trabajo colaborativo, en el que ambos factores, directivos y docentes, se conjugan y 
fortalecen alrededor del liderazgo pedagógico  
2.2.1.7  El liderazgo y el manejo de conflictos 
En toda organización siempre se presentan conflictos que el líder debe saber 
resolver. Por ello es necesario conocer qué es el conflicto para poder comprender su 
dinámica. 
Ruiz (2006) señaló que “conflicto es la oposición entre grupos e individuos por la 
posesión de bienes escasos o la realización de valores mutuamente incompatibles. El 
conflicto es el proceso cognitivo-emocional en el que dos individuos perciben metas 
incompatibles dentro de su relación de interdependencia y el deseo de resolver sus 
diferencias de poder” (p. 2). 
Luego, en el Minedu (2013) señalaron que “un conflicto se produce cuando hay un 
enfrentamiento de intereses o de las necesidades de una persona con los de otra, o con los 
del grupo o con los de quien detenta la autoridad legítima” (p. 18). 
Desde estas concepciones, destacamos como eje principal del conflicto la dimensión 
interpersonal, al considerar la implicación de dos o más individuos que mantienen 
diferencias ante alguna situación. Analizar el conflicto es analizar relaciones no pacíficas, 
si bien hay algunas posturas que señalan que la vertiente más positiva del conflicto es que 
permite el cambio social. Un conflicto es la situación de incompatibilidad entre dos o un 
conjunto de individuos por el manejo inapropiado de emociones naturales como la ira, la 
rabia o indignación. Sin embargo, el conflicto puede adoptar un curso constructivo o 
destructivo y por lo tanto no es tanto eliminar o prevenir el conflicto sino saber asumir las 
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situaciones conflictivas y enfrentar a ellas con los recursos suficientes para que todos los 
implicados salgan enriquecidos de ellas.  
Situaciones de conflicto que pueden presentarse en las instituciones educativas  
Los conflictos, tienen diversas y complejas causas. A continuación, presentamos una 
serie de situaciones que con mayor frecuencia son causa de conflicto en las instituciones 
educativas y que están asociadas al mal uso del poder: 
a) Situaciones relacionadas a comportamientos o actitudes de los directivos. Entre 
ellas mencionamos:     
 Tomar decisiones unilaterales.  
 No hacer rendición de cuentas de los recursos económicos de la escuela. 
 Excluir de la escuela a las adolescentes embarazadas.  
 No promover ni respetar la constitución del CONEI.   
 No administrar de manera transparente los víveres remitidos por el Estado. 
 Otorgar permiso a un docente o grupo de docentes para que accedan a capacitaciones o 
permisos especiales en sus jornadas de trabajo.  
 No atender las quejas o denuncias de los padres de familia de manera inmediata y justa.  
 No usar adecuadamente los bienes de la IE.  
 Avalar las tardanzas de los docentes o personal administrativo.  
 No promover el desarrollo de organizaciones estudiantiles.  
 Minimizar los casos de maltrato contra los estudiantes ejercido por los docentes o 
auxiliares.  




 Pedir cuotas extraordinarias a los padres de familia en el proceso de matrícula.  
 Vender los libros producidos por el Ministerio de Educación.  
 Mantener relaciones sentimentales con el personal docente, padre o madre de familia de 
la organización educativa. 
Cabe agregar que los directores, como líderes pedagógicos son los encargados de 
crear en sus instituciones educativas ambientes donde primen las relaciones afectivas y 
profesionales entre toda la comunidad educativa evitando el favoritismo, la arbitrariedad, 
el mal manejo de los recursos económicos o el abuso de poder para presionar a algún 
estudiante o docente a realizar actos que le dañen psicológica o físicamente. El director 
debe ser una persona íntegra en todo sentido buscando el bienestar de todos aquellos que 
están bajo su cargo. 
b) Situaciones relacionadas a comportamientos o actitudes de los docentes. Algunos 
casos son:  
 Llegar tarde a la institución educativa.  
 Cobrar a los estudiantes por aprobar los cursos.  
 Tener actitudes y comportamientos discriminatorios contra los estudiantes y padres de 
familia.  
 No respetar la vida privada de sus colegas, autoridades educativas o padres de familia.  
 Ejercer maltrato hacia los estudiantes.  
 Increpar a los estudiantes que cuestionan sus ideas, afectando sus calificaciones.  
 Obligar a los estudiantes a comprar rifas, libros, etc. para beneficio personal.  
 Tener preferencias por estudiantes de mayor rendimiento académico.  
 No promover la participación de los estudiantes en el aula.  
 Mostrar tolerancia e indiferencia ante la agresión entre estudiantes que se da en el aula.  
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 No cumplir sus funciones y responsabilidades en la institución educativa. 
 Estigmatizar a los estudiantes con problemas de conducta.  
 Hacer bromas de doble sentido a las estudiantes, algunas de índole sexual. 
Todo lo anterior indica que tanto las actitudes de los directivos como de los docentes 
es de suma importancia para garantizar el progreso de la institución educativa, si no existe 
compromiso de los profesores por realizar su labor de manera exitosa, cumpliendo con sus 
obligaciones éticas y morales, no se logrará la calidad de los aprendizajes de los 
estudiantes a su cargo. Es necesario entonces precisar que del comportamiento del maestro 
dependerán las buenas o malas relaciones que se presenten, siendo la comprensión un 
punto clave para que se establezcan lazos de simpatía y amistad entre ambos buscando 
garantizar un clima apropiado para el aprendizaje significativo de los y las estudiantes.   
c) Situaciones relacionadas a comportamientos o actitudes de los padres de familia 
 Aquí podemos mencionar:  
 Interferir en el trabajo del docente en la escuela y el aula.  
 Ofrecer dádivas o regalos a los docentes para que brinden un trato especial a sus hijos.  
 Ocupar cargos en la institución educativa y no cumplir con sus funciones, no rendir 
cuentas o evadir sanciones.  
 Utilizar sus cargos en CONEI o APAFA, promoviendo donaciones para beneficio 
personal.  
 Establecer costos onerosos e ilegales por concepto de APAFA en el proceso de 
matrícula.  
 Sobrevalorar los costos en obras realizadas.  
 Expresarse en forma negativa de las autoridades educativas y de los docentes, sin 
propiciar el diálogo sobre aquello con lo que no están de acuerdo. 
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Las situaciones presentadas dan prueba de que el mal uso del poder es el origen de 
los conflictos, los cuales comprometen a la comunidad educativa en su totalidad. Es 
necesario señalar que todos los entes comprometidos con la entidad deben proceder bajo 
los principios de respeto, justicia, equidad y cumplimiento de las normas para lograr el 
buen clima institucional. Así como se presentan situaciones relacionadas a las conductas y 
actitudes de las personas adultas, también las hay relacionadas a los actos de indisciplina 
por parte de los estudiantes.  
La disciplina en la institución educativa 
La disciplina está entendida como la capacidad que tienen los estudiantes para seguir 
voluntariamente un conjunto de reglas en función al logro de un propósito que ha brotado 
de sus propias necesidades.  
Desde este enfoque, la disciplina constituye un medio y no un fin en sí misma 
(Ministerio de Educación, 1998 p. 35).  
La disciplina es un aspecto crucial en la vida de toda institución educativa. En 
muchas ocasiones los estudiantes rechazan las normas por no haber sido interiorizadas, 
consensuadas o por no ser conocidas por ellos. Lo que se desea lograr es la convivencia 
armoniosa, es decir, la capacidad de relacionarse democráticamente y no la obediencia en 
sí. Como ya se ha aclarado, las normas que no son consensuadas son difíciles de cumplir, 
todo ser humano que es obligado a acatar reglas de las cuales no ha participado en su 
elaboración, le será difícil practicarlas, por ello es necesario el aporte de todos los 
involucrados de la organización en la realización del reglamento interno, garantizando así 
la disciplina tan ansiada hoy en las instituciones educativas. Otras veces cuando las normas 
son trasgredidas, son sancionadas con medidas injustas que atentan contra los derechos de 
los estudiantes, generando más conflictos.  
52 
 
Factores que afectan la disciplina 
Existen diversos factores que interaccionan entre sí y que están relacionados con las 
características de los docentes, los estudiantes y el contexto. Las más comunes suelen ser 
la personalidad y carácter, forma de reaccionar ante los conflictos, inseguridad o falta de 
autocontrol, capacidad para el manejo del grupo y capacidad de liderazgo. Los directivos, 
docentes y representantes de los estudiantes ante tal situación han intentado resolver dichas 
diferencias a veces con sanciones como baja de puntos, expulsión de 
clases, discriminación, inclusive con violencia. De ahí nace la necesidad de dar solución a 
estos conflictos en el mismo lugar donde se presentan. Tomando en cuenta que después del 
















       
                                     
                        Figura 01. Factores que afectan la disciplina. 
                        Fuente: Minedu (2013) 
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El desarrollo de sus habilidades de comunicación y habilidades para relacionarse. La 
metodología que utiliza, si es motivador y creativo en el uso de recursos pedagógicos. Su 
motivación y satisfacción ante el rol que cumple. Además, los problemas de disciplina en 
muchas ocasiones se presentan cuando los docentes no están bien preparados, es decir, no 
se encuentran a la altura profesional que se requiere, no existe un buen gobierno de la 
clase. Por otro lado, cabe destacar que en toda IE la práctica de valores es fundamental por 
parte de los directivos, de los docentes, así como de los padres de familia puesto que ellos 
son el modelo a seguir para los estudiantes, si estos se desarrollan bajo un clima de 
comprensión y afecto mostrarán una correcta disciplina la cual se derivará en una buena 
convivencia.                      
El manejo de conflictos dentro de la organización educativa es competencia del 
gerente, el cual debe emplear una serie de estrategias que permitan la resolución de los 
mismos, antes que estos comiencen a afectar el desempeño, así como la satisfacción 
laboral docente, la cual se encuentra amenazada por muchos agentes. La satisfacción 
laboral determina el proceso educativo de calidad por parte de los docentes, que a su vez 
pueden ser influenciados de manera positiva en el rendimiento laboral, como sucede y 
garantiza la verdadera existencia de un líder en cualquier organización conformada. Dicha 
satisfacción, a su vez deja en claro una ecuación efectiva en el esquema gerencial, la cual 
se traduce en un incremento real en la producción intelectual por parte de los estudiantes a 
cargo del gerente de aula y del gerente educativo de la organización. Una de las principales 
causas del fracaso de las estructuras organizativas es la presencia de los conflictos entre los 
miembros de un equipo de trabajo. Por ello, los directivos de las instituciones educativas 
deben estar preparados con entrenamiento y experiencia que ayude a solventar y 
sobrepasar cualquier desacuerdo que altere la estabilidad de dichas instituciones (Malpica, 
2015, pp. 17-30). 
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Como se ha descrito, el líder pedagógico debe saber manejar los diferentes conflictos 
que se presentan en la institución educativa, de esto depende el buen clima institucional y 
la aceptación que de él tenga la comunidad educativa, cada una de las decisiones que tome 
al resolver una situación complicada será el punto de partida para el prestigio o fracaso de 
su gestión.  
Al respecto, se distinguen cinco tipos de conflicto:  
 Los conflictos de relación se deben a fuertes emociones negativas, a escasa o nula 
comunicación o a conductas negativas repetitivas, muchas veces dan motivo a 
discusiones encaminando al conflicto destructivo. 
 Los conflictos de información, se presenta cuando las personas están mal informadas, 
falta información necesaria para tomar decisiones correctas o tienen criterios de 
estimación discrepantes. 
 Los conflictos de intereses, resultan cuando una o más partes creen que para satisfacer 
sus necesidades, deben ser sacrificadas las de un oponente.  
 Los conflictos estructurales, son causadas por estructuras opresivas de relaciones 
humanas que muchas veces están configuradas por fuerzas externas a la gente en 
conflicto.  
 Los conflictos de valores, son causados por sistemas de creencias incompatibles, 
surgen cuando unos intentan imponer por la fuerza un conjunto de valores a otros, o 
pretende que tenga vigencia exclusiva un sistema de valores que no admite creencias 
divergentes.   
Es evidente entonces que el conflicto, sea cual fuere el tipo, daña el buen clima de la 
organización, rompe las relaciones entre sus miembros produciendo malestar y afectando 
la armonía que debe primar en la IE. Por ello es importante el manejo de conflictos por 
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parte del líder pedagógico, así como de los docentes, ya que son ellos quienes evitarán el 
conflicto destructivo entre sus miembros. 
2.2.1.8   Capacidad de empatía del director 
El perfil de empatía del director se manifiesta cuando establece relaciones 
interpersonales positivas: 
 Demuestra y propicia el buen trato en sus relaciones interpersonales y en las 
interacciones que se dan en la institución educativa. Muestra respeto, solidaridad y 
empatía en su interacción con otras personas.  
 Toma en cuenta las necesidades e individualidades de las personas en atención a la 
diversidad. Evita cualquier tipo de discriminación.  
 Propicia espacios de integración del personal de la institución educativa que fomenten 
un clima laboral favorable al diálogo, al trabajo en equipo y a un desempeño eficiente. 
Transmite a la comunidad educativa sus altas expectativas en estudiantes, docentes, y 
equipo administrativo, generando compromiso en la búsqueda de un rendimiento 
eficiente en el logro de aprendizajes (Ministerio de Educación, 2013, p. 39). 
Además, las habilidades sociales son fundamentales para consolidar los liderazgos. 
Reconocer la importancia de atributos como la empatía o la inteligencia emocional es 
fundamental para desarrollar una gestión cercana a las personas de la institución educativa, 
generar confianza, escuchar, comunicar, mediar, negociar, colaborar y abogar de manera 
efectiva ante la comunidad y los actores del entorno en función de los objetivos del PEI y 
otros como los proyectos de mejoramiento escolar La capacidad de empatía del líder 
pedagógico es un aspecto muy importante para el buen funcionamiento de la escuela. Si el 
director muestra empatía en toda ocasión, las relaciones interpersonales serán favorables 
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generando confianza, diálogo y armonía en la comunidad educativa, quienes se verán 
comprometidos a buscar el bienestar de los demás. 
2.2.1.9 Los compromisos de gestión directoral pedagógica 
Son prácticas de gestión escolar consideradas fundamentales para asegurar que los 
estudiantes aprendan. Se expresan en indicadores que son de fácil verificación y sobre los 
cuales la IE tiene capacidad de intervenir. Esta característica es fundamental para que 
cualquier equipo directivo pueda tomar decisiones orientadas a la mejora de los 
aprendizajes. Los compromisos de gestión planteados se basan en los resultados y las 
recomendaciones de una serie de investigaciones sobre eficacia escolar y gestión educativa 
en el ámbito internacional, dando énfasis a aquellas provenientes de la región 
latinoamericana. Además, se ha considerado la reflexión sobre buenas prácticas de gestión 
escolar desarrolladas en el país y, para ello, han servido como base los siguientes 
documentos y/o estrategias, desarrolladas en el Minedu (2016, pp. 15-42):  
 El Marco de Buen Desempeño del Directivo.  
 La Matriz de Evaluación para la Acreditación de la Calidad de la Gestión Educativa 
de Instituciones de Educación Básica Regular.  
 Las competencias del Programa Estratégico Logros de Aprendizaje. 
Los compromisos planteados son de tres tipos: 
 Los compromisos 1 y 2 son de resultado, en tanto interesa el logro de aprendizajes y la 
permanencia de los estudiantes.  
 Los cinco siguientes (los compromisos 3, 4, 5, 6 y 7) son de proceso, en tanto son parte 
de los procesos pedagógicos que se desarrollan en la IE y en el aula, generando insumos 
para el logro de los compromisos de resultado.  
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 El compromiso 8 referido al Plan Anual de Trabajo es una herramienta de orientación 
para la implementación de los compromisos de resultado y proceso. 
Ver figura 02: 
 
 Figura 02. Los compromisos de la gestión pedagógica 
                      Tomado de: Ministerio de Educación (2016) 
Compromiso 1 
Progreso anual del aprendizaje de todas y todos los estudiantes. El equipo directivo 
monitorea el logro de aprendizajes en los diferentes grados, edades y niveles educativos, 
utilizando la información tanto de los resultados de la Evaluación Censal de Estudiantes de 
2.° grado de primaria (ECE) y/o la Evaluación Censal de Estudiantes de Lenguas 
Originarias (ECELO) para 4.º grado de primaria, como de los logros de aprendizaje 
obtenidos de otras fuentes como registros, actas de notas, producciones de los y las 
estudiantes, etc., para establecer metas y estrategias orientadas a la mejora de los 
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aprendizajes en relación con los años anteriores. El indicador: Porcentaje de estudiantes 
que logran nivel satisfactorio en Matemática y Comunicación. 
Compromiso 2 
Retención interanual de estudiantes. El equipo directivo debe conducir, al iniciar el año 
lectivo, un proceso de análisis de la cantidad de estudiantes que abandonaron la IE, 
tomando como referencia los estudiantes que estuvieron matriculados en el año lectivo 
anterior. La retención escolar se entiende como la capacidad que tiene el sistema educativo 
para lograr la permanencia de las y los estudiantes en las aulas, y garantizar la terminación 
de los ciclos y niveles del currículo escolar en el tiempo previsto, así como el dominio de 
las competencias, capacidades y conocimientos correspondientes.  
De hecho, la inclusión y permanencia de las niñas, niños y adolescentes en la IE es 
una responsabilidad del sistema educativo, pero es indudable que el grado de complejidad 
que implica este objetivo abriga la necesidad de un amplio debate acerca de las certezas e 
incertidumbres que existen acerca de su cumplimiento. El indicador es: Porcentaje de 
estudiantes matriculados que culminan el año escolar y se matriculan el siguiente. 
Compromiso 3  
Uso efectivo del tiempo en la institución educativa. Es la reflexión y concientización 
sobre la importancia del uso del tiempo en la IE, enfatizando en el cumplimiento de las 
jornadas efectivas de aprendizaje; en su recuperación si fuera el caso; en la asistencia y 
conclusión de jornadas laborales de los docentes; y en el acercamiento a mayores espacios 
de tiempo destinados a aprendizajes significativos en la institución educativa y en el aula. 
Cuando se hace referencia al tiempo en la escuela, esta cobra un valor especialmente 
urgente, en tanto que sirve para propiciar experiencias significativas de aprendizaje. Dado 
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que estas se realizan a partir de las interacciones entre los docentes y los estudiantes, el 
tiempo destinado a ellas en la IE se convierte en un recurso fundamental para el logro de 
los aprendizajes. En este sentido, la gestión de este recurso debe orientarse a propiciar los 
espacios de convivencia entre ambos actores del proceso. De acuerdo con lo señalado en la 
Norma Técnica para el año escolar 2017, la calendarización en las IIEE, que puede tener 
un manejo flexible, se realiza sobre la base del cumplimiento del número mínimo de horas 
lectivas establecidas para la Educación Básica. Estas consideran las fechas de inicio y 
término del año escolar, las clases, las jornadas de reflexión, el día del logro y las 
vacaciones de medio año para los estudiantes. Cualquier circunstancia que altere la 
calendarización preestablecida y afecte el número mínimo de horas lectivas debe dar lugar 
a recuperación. Indicador: Porcentaje de jornadas no laboradas que han sido recuperadas. 
Compromisos 4, 5 y 6  
Uso efectivo del tiempo en el aula, uso adecuado de rutas de aprendizaje de 
comunicación y matemática, y uso adecuado de materiales y recursos educativos. Los 
compromisos 4, 5 y 6 responden a una lógica de proceso, en tanto son generadores de 
insumos para el logro de los compromisos 1 y 2. Por ello se ha planteado una estrategia 
común para su desarrollo y consecución. El equipo directivo acompaña y monitorea la 
práctica docente para verificar el tiempo efectivo dedicado a las actividades de aprendizaje 
significativo en el aula y disminuir, de ser el caso, las prácticas rutinarias. Entre los 
factores favorables al logro de aprendizajes de los estudiantes, uno de los principales es el 
uso efectivo del tiempo en el aula o en los espacios de aprendizaje. No obstante, tanto 
docentes como estudiantes dedican una considerable parte del tiempo en el aula al 
desarrollo de acciones rutinarias, no académicas, como tomar lista de asistencia, 
administrar la disciplina, hacer copia de contenidos diversos, etc. Por ello, resulta 
necesario enfatizar la importancia del uso efectivo del tiempo en el aula en actividades 
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generadoras de aprendizaje significativo. Indicador: Porcentaje de tiempo dedicado a 
actividades rutinarias. 
Compromiso 7  
Gestión del clima escolar favorable al logro de los aprendizajes. El equipo directivo 
vela por una convivencia basada en el respeto, la tolerancia, el buen trato, la igualdad, el 
ejercicio de los derechos, el cumplimiento de los deberes y la no violencia escolar. 
Promueve la identificación de los rasgos del clima escolar a través de la encuesta de 
percepción, que estará anexada al Fascículo para la Gestión de los Aprendizajes en las 
Instituciones Educativas. A partir de ello, establece acciones para la mejora del clima 
escolar. Un clima escolar positivo existe cuando los estudiantes perciben a su IE como un 
lugar acogedor, en el que ellos se sienten protegidos, acompañados y queridos. 
Evidentemente, un contexto de este tipo brinda oportunidades óptimas para el desarrollo de 
las habilidades y competencias, y genera confianza en la relevancia de lo que se aprende o 
en la forma en que se enseña. De este modo, se puede decir que un clima escolar positivo 
es favorable al logro de los aprendizajes. Indicador: Porcentaje de estudiantes y docentes 
que percibe un nivel adecuado de respeto y buen trato como rasgo del clima escolar en la 
IE. 
Compromiso 8  
Elaboración del plan anual de trabajo en las instituciones educativas públicas. El 
equipo directivo lidera la elaboración del PAT, establecido normativamente, con un nuevo 
sentido: expresa una planificación y gestión centrada en la mejora de los aprendizajes. El 
PAT engloba todos los compromisos de gestión escolar, entre los que se incluyen los 
siguientes: (i) la elaboración y/o revisión del diagnóstico de la IE; (ii) las metas y 
estrategias de gestión para la mejora de aprendizajes; y (iii) la evaluación y medición del 
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cumplimiento y seguimiento de las metas y estrategias, de modo que se involucre a todos 
los integrantes de la comunidad educativa para que cada uno asuma sus responsabilidades 
desde el rol que le corresponde. El PAT es una herramienta de gestión operativa, funcional 
y articuladora, cuya elaboración exige la participación de la comunidad educativa y el 
CONEI. Su formulación no obedece solo a una necesidad administrativa, sino al 
compromiso de la IE para la mejora de los aprendizajes. Se trata de un instrumento de 
gestión, derivado del Proyecto Educativo Institucional (PEI) y su contenido consiste en un 
conjunto de actividades con objetivos específicos, organizados y programados para ser 
alcanzadas durante el año escolar. Indicador: Porcentaje de docentes que participan en la 
elaboración del PAT bajo el liderazgo del equipo directivo. 
2.2.1.10   Las tareas del líder pedagógico 
El liderazgo pedagógico, a nivel de las instituciones educativas, desempeña un rol 
altamente significativo en el desarrollo de cambios en las prácticas docentes, en la calidad 
de éstas, y en el impacto que presentan sobre la calidad del aprendizaje de los estudiantes, 
de acuerdo con los estudios de Anderson (2010, p. 55).  
El líder pedagógico, de acuerdo con las recientes investigaciones, centra su quehacer 
educativo en: formular, hacer seguimiento y evaluar las metas y objetivos del 
establecimiento, los planes y programas de estudio y las estrategias para su 
implementación. Organizar, orientar y observar las instancias de trabajo técnico-
pedagógico y de desarrollo profesional de los docentes del establecimiento. En este 
sentido, asegurar la existencia de mecanismos para sistematizar información cualitativa y 
cuantitativa del proceso de implementación curricular y de los resultados de aprendizaje; 
sin embargo, algunas realidades distan bastante de estas acciones, ya que la multiplicidad 
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de funciones, tareas emergentes y la indefinición del cargo hace que no se realicen las 
funciones principales de los líderes pedagógicos. 
Las prácticas llevadas a cabo por el líder pedagógico en instituciones que obtienen 
buenos resultados están dadas, de acuerdo con un estudio del Mineduc (2008 a), en los 
siguientes procedimientos y acciones que realizan en las instituciones educativas: 
 Ajustan estilo a las necesidades (contexto), se adecuan diversos estilos. 
 Son buenos para gestionar y liderar cambios en la institución en su disciplina. 
 Son buenos administradores y ejecutores de tareas más concretas y prácticas. 
 Autocríticos (les resulta más fácil diagnosticar y resolver). 
 Más rigurosos y controladores (supervisan, evalúan, hacen seguimiento al trabajo 
docente). 
 Más progresistas, innovadores, dispuestos al cambio, aceptan desafíos, preocupados por 
la actualización, renovación, etc. 
 Mayor proyección o visión de futuro (visión de contexto, planificación, organización). 
 Más técnicos. Menor experticia, dominio técnico. 
 Más optimistas. 
 Trabajan en equipo, comparten y delegan tareas, trabajo colaborativo. 
Anderson (2010, p. 66) refirió que las características que se desprenden 
anteriormente  
están dentro del contexto de las organizaciones educativas eficaces, que se 
caracterizan porque promueven, en forma duradera, el desarrollo integral de todos y 
cada uno de sus alumnos, más allá de lo que sería previsible, teniendo en cuenta su 
rendimiento inicial y su situación social, cultural y económica; en este contexto, los 
líderes eficaces participan en el monitoreo del cambio y de la calidad de la 
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instrucción, mediante frecuentes visitas a las aulas para observar y conversar con los 
docentes (y los estudiantes) de una manera informal, con el fin de apoyarlos mejor, y 
también para realizar una supervisión formal. El monitoreo, acompañamiento y 
supervisión por parte de los líderes y del equipo técnico se refuerza por los procesos 
y normas de trabajo colectivo, en los cuales los docentes analizan datos entre ellos 
mismos sobre sus prácticas pedagógicas, y también por los resultados de aprendizaje 
que se están logrando. 
El líder director que supervise y acompañe debe ayudar a los docentes de las 
escuelas a adquirir conocimientos, habilidades y competencias, desarrollar sus 
conocimientos, orientar y entender situaciones, y que él entienda y reflexione para que 
encuentre alternativas de soluciones a los problemas que afecten el desempeño (Balzán, 
2008, p. 86).  
Esta relación que se da en la supervisión y acompañamiento se manifiesta en 
requerimientos y características de los líderes pedagógicos, que están dadas por cada 
institución escolar; en este sentido, las funciones que deba cumplir el líder pedagógico 
deben aportar a que los profesores mejoren sus prácticas y evitar que se hundan en la 
rutina del quehacer diario, la deserción de los niños, baja participación de los alumnos, 
repetición en la planificación, desmotivación, etc. 
La tarea del líder pedagógico está definida principalmente por tres dimensiones 
(Balzán, 2008, p. 34-35), desempeñándose como: planificador, organizador y evaluador. 
Planificador. La planificación se considera como la más fundamental de las funciones, 
porque de ella parten las demás. Durante esta planificación la organización debe 
determinar, cuando sea apropiado, aspectos como los objetivos de la calidad y los 
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requisitos para el producto, la necesidad de establecer procesos, documentos, y de 
proporcionar recursos específicos para el producto. Por ello, planear es, pues, decidir de 
antemano qué hacer, cómo hacerlo, cuándo y quién debe llevarlo a cabo, establecer los 
requisitos para alcanzar esa meta de la manera más fácil, eficiente, eficaz y barata posible.  
Por ello, se hace necesaria la planificación de los supervisores, para que haya una 
clara instrucción de los pasos que se han seguir durante el proceso que debe llevarse a 
cabo, y obtener el logro de metas y objetivos planteados, que garanticen el éxito del 
proceso en todos los ámbitos educativos; este proceso de planificación conduce o mantiene 
al supervisor actualizado en cuanto a los hechos que se suscitan a su alrededor, y saber con 
anticipación cómo abordarlos. Esta planificación, además, permitiría determinar problemas 
y reorientar la misma en función de solucionarlos; es la oportunidad segura y la necesidad 
para revisar las estrategias y tácticas que apunten a esa gran visión; una visión de liderazgo 
ganadora y trascendente es lo que hace que el coach trabaje en el mejoramiento de su 
personal: todas sus estrategias y tácticas se planifican para ganar. 
Organizador. Las responsabilidades del supervisor docente implican un cierto número de 
condiciones básicas, entre ellas la organización. El supervisor debe organizar el proceso de 
tal manera que le ayude a que el esfuerzo en conjunto sea eficaz, la orientación del trabajo, 
las funciones que debe desempeñar y saber dónde y cómo debe realizarse la labor. 
Asimismo, el supervisor determina las actividades, las jerarquiza por orden de 
importancia, según la necesidad, y las asigna. Sin duda la programación es necesaria, 
porque en esta forma los diferentes miembros del personal saben lo que acontece en la 
escuela, y asimismo pueden prepararse organizadamente para atender los diferentes 
aspectos del programa. Por consiguiente, constituye la determinación y ordenamiento de 
todos los elementos que intervienen en el proceso; es decir, el establecimiento de una 
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estructura funcional de la institución. Asimismo, se puede decir que una acción 
supervisora organizada proporciona muchos beneficios a la educación y, como 
consecuencia, a favor de la sociedad en general, pues permite prever situaciones y tener 
una visión del trabajo en conjunto; esta función está relacionada con la acción de 
acompañamiento pedagógico que el supervisor y el director deberían cumplir, no solo 
porque es un deber, sino por la ética profesional de los mismos. 
Evaluador. La verificación del cumplimiento de lo planeado centra la esencia que 
compete a la función del evaluador, constatar si todo se ha realizado conforme al 
programa, a las órdenes impartidas y a los principios admitidos; también sirve para 
determinar lo realizado, valorizándolo, y si es necesario, aplicar medidas correctivas, de tal 
manera que la ejecución se lleve a cabo de acuerdo con lo planificado, y así lograr las 
metas propuestas. De esta manera se propicia la fase de reorientación del proceso de 
enseñanza, tan importante para afianzar el conocimiento en los procesos de aprendizajes. 
Con ello se logra el cambio progresivo, planificado y evaluado, el trabajo en equipo, un 
sistema de comunicación eficiente, la consideración del liderazgo, la existencia de las 
buenas relaciones humanas entre los participantes. De la misma manera, la evaluación es el 
trabajo que el supervisor debe realizar, para verificar si las metas planteadas se lograron 
satisfactoriamente; de lo contrario, deberá reorientar el proceso, en función de optimizarlo. 
El rol que ocupa el líder pedagógico dentro de la organización educativa es 
fundamental en el desarrollo y funcionamiento pedagógico-curricular de los centros; esta 
dimensión, orientada a la pedagogía, se encuentra en el contexto de la gestión de los 
establecimientos educativos; en este sentido, gestión curricular supone un saber, pero no 
un mero saber técnico, sino uno sobre la situación en la que se interviene: la escucha 
atenta, la propuesta, crear condiciones para pensar, rediseñando sobre la marcha, 
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buscando. La gestión curricular se relaciona con el diseño, desarrollo, alcance, articulación 
y evaluación del currículo escrito, enseñado y comprobado en todas las disciplinas. Lo 
anterior implica implementar y monitorear el currículo. 
2.2.1.11   El liderazgo directoral y el rendimiento académico 
Los mecanismos por los cuales se relaciona el liderazgo del director con el 
rendimiento académico de los estudiantes pueden ser directos o indirectos. Los directores 
interactúan de manera directa con los estudiantes mediante el monitoreo y la sanción de la 
conducta de estos últimos en la escuela, así como de las acciones tendientes a controlar la 
disciplina de aquellos que presentan problemas o faltan frecuentemente a la institución 
educativa, ya que la función de estos profesionales consiste en dirigir y supervisar el 
desarrollo, la evaluación y la mejora de la educación de todos los estudiantes (Dhuey y 
Smith, 2011). 
 De manera indirecta, el liderazgo del director incide en el rendimiento de los 
estudiantes en tanto contribuya a desarrollar entornos de aprendizaje para los profesores, 
estimule una comunicación fluida con ellos, los supervise constantemente, comparta con 
ellos la toma de decisiones, los motive y aliente sus capacidades; de esta manera mejoraría 
el desempeño de los profesores en el aula, lo cual implicaría mejoras en el rendimiento de 
los estudiantes. Ambos tipos de mecanismos -tanto los directos como los que se ejercen 
sobre los docentes, y que después se transmiten a los estudiantes- influyen en el 
rendimiento de estos últimos.  
 Suskavcevic y Blake (2004) exploraron la asociación entre el estilo de liderazgo de 
los directores y el rendimiento de los estudiantes de escuelas primarias en Estados Unidos 
en el Estudio de las Tendencias en Matemáticas y Ciencias (TIMSS) de 1999, y hallaron 
un efecto significativo entre ambas variables.  
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Por otro lado, en el contexto latinoamericano, estudios realizados por Unicef y el 
Laboratorio Latinoamericano de Evaluación de la Calidad de la Educación (LLECE) 
evidencian el papel de la gestión institucional y pedagógica en el logro de escuelas de 
calidad con resultados destacables, muy a pesar de las condiciones de pobreza en las que 
estas se encuentran (Unicef 2004, Laboratorio Latinoamericano de Evaluación de la 
Calidad de la Educación 2002). Estas escuelas se caracterizan por presentar una gestión 
institucional centrada en lo pedagógico; el eje de su acción es el aprendizaje de los 
estudiantes. Ante esto, la Investigación Iberoamericana sobre Eficacia Escolar también 
destaca el papel de la dirección escolar como un factor clave para conseguir y mantener 
escuelas eficaces. (Murillo, 2007, p. 48) 
Además, el tiempo dedicado a tareas asociadas al liderazgo pedagógico tiene un 
efecto significativo en el rendimiento de Matemática y Comprensión Lectora de 
estudiantes de sexto y tercer grado de primaria, aun cuando se controla por nivel 
socioeconómico de la familia y de la escuela, y por el índice de desarrollo humano del 
país. A raíz de la importancia que cobra la organización educativa, diversos estudios 
analizan no solo los factores asociados al rendimiento académico tomando en cuenta 
variables ligadas al contexto individual y familiar de los estudiantes, sino que también 
consideran ampliamente variables relacionadas con los diferentes insumos educativos y los 
procesos que se llevan a cabo al interior de las instituciones educativas. 
En América Latina, los resultados obtenidos por el estudio de factores asociados al 
logro cognitivo a partir de los resultados de los estudiantes en el SERCE evidencian la 
influencia predominante de variables de proceso, como el clima escolar y la gestión del 
director. Así, cuando las tareas del director se orientan por el liderazgo pedagógico y la 
promoción de los aprendizajes en la escuela, su actividad tiene un impacto positivo sobre 
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el rendimiento académico de los estudiantes. En el caso peruano, este efecto resultó 
significativo para estudiantes de sexto grado de primaria en las tres áreas evaluadas: 
Lectura, Matemática y Ciencias. De esta manera, se observa cuán escasa es la literatura 
existente en América Latina, y especialmente en el Perú, aun cuando se reconoce la 
importancia del tema y ésta forma parte de la agenda política. 
2.2.2   El desarrollo del clima institucional  
2.2.2.1 Definición de desarrollo 
El término desarrollo está vinculado a la acción de desarrollar o a las consecuencias 
de este accionar. Es necesario, por lo tanto, rastrear el significado del verbo desarrollar: se 
trata de incrementar, agrandar, extender, ampliar o aumentar alguna característica de algo 
físico (concreto) o intelectual (abstracto). 
Al respecto, Shaffer (2009, p. 66) sostuvo que  
el desarrollo es una mejora en la calidad de vida de las personas, integrando sus 
aspectos políticos, sociales, económicos, que en conjunto suponen una evolución 
social. En primer término, prevé que las personas puedan tener cubiertas sus 
necesidades básicas, luego las complementarias, y todo esto en un entorno de respeto 
hacia los derechos humanos. Es más, diríamos que desarrollo humano y derechos 
humanos son dos términos que van estrechamente ligados. 
Por su parte, Reyes (2010, p. 11) definió al desarrollo como  
la condición de vida de una sociedad en la cual las necesidades auténticas de los 
grupos y/o individuos se satisfacen mediante la utilización racional, es decir 
sostenida, de los recursos y los sistemas naturales. Para ello se utilizarían tecnologías 




Como se puede entender, este concepto integra elementos económicos, tecnológicos, 
de conservación y utilización ecológica, así como lo social y político. La esfera de poder, 
dentro del contexto social se hace necesaria como forma organizativa y de cohesión 
legítima, legal y funcional dentro de grupos sociales y como instancia de toma de 
decisiones entre individuos. 
2.2.2.2 Definición de clima institucional  
El clima institucional se refiere al conjunto de características del ambiente de trabajo 
percibidas por los diversos actores y asumidas como factor principal de influencia en su 
comportamiento. Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se 
desarrolla el proceso de dirección en la institución pues es una variable que afecta sus 
resultados; así la productividad, la calidad, la creatividad y la satisfacción de las personas 
que tiene que ver con el clima. 
Según Martín (2000, p. 103), el clima institucional o ambiente de trabajo en las 
organizaciones “constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los 
procesos organizativos y de gestión, además de los de innovación y cambio”. Este es, el 
espacio en el que confluyen los miembros de una institución educativa y a partir del cual 
se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela. 
Luego, Alvarado (2003) dijo que clima “es una percepción que se tiene de la 
organización y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o desfavorable 
del entorno laboral para las personas que integran la organización” (p. 95). 
A ellos, añadimos que es la percepción o interpretación que los colaboradores, los 
clientes internos y externos tienen de las estructuras y procesos que ocurren en la realidad 
interna de aspectos del ambiente y del trabajo en una institución. Las personas dan 
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significado a esa realidad, desde su propio punto de vista. El clima es a la institución como 
el estado de salud es a la persona. También, es el ambiente generado en una IE a partir de 
las vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. Este ambiente tiene que ver con 
las actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada trabajador, directivo, 
estudiante y padre de familia de la institución educativa y que se expresan en las relaciones 
personales y profesionales. Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental 
para un funcionamiento eficiente de la institución educativa, así como crear condiciones de 
convivencia armoniosa. Y, una de las recomendaciones más importantes para promover el 
clima institucional que facilite el cambio, es la de flexibilizar la institución, para responder 
a los continuos, complejos y relevantes cambios que se producen en el contexto social y 
educativo.  
Entre las características fundamentales para un clima institucional favorable en una 
institución educativa tenemos:  
 Considerando los valores y objetivos del PEI: 
 Desarrollar la autoestima y afirmación personal, a través de una adecuada definición de 
políticas de motivación y estímulo. 
 Crear una atmósfera de cooperación y corresponsabilidad, a través de políticas de 
delegación de funciones y trabajo en equipo. 
 Solucionar problemas de comunicación mediante la confrontación a través de políticas 
de comunicación y coordinación, para lograr acuerdos concertados. 
 Prácticas educativas para la promoción de un adecuado clima institucional.- En la 
organización y funcionamiento de la Institución Educativa:  
 Promover una organización participativa. 
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 Estructura flexible y permeable a los cambios.  
 Tener coherencia en el cumplimiento de su misión educativa.  
 En la organización del aula: incluir a los estudiantes en la toma de decisiones de la vida 
del aula.  
 En el desarrollo curricular: Integrar los contenidos y actividades. 
2.2.2.3   El clima institucional escolar  
Se refiere al conjunto de características del ambiente de trabajo percibidas por los 
diversos actores y asumidas como factor principal de influencia en su comportamiento.  
Rodríguez (2004, pp. 1-2) afirmó que  
es el conjunto de características psicosociales de un centro educativo, determinado 
por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la 
institución que, integrados en un proceso dinámico específico confieren un peculiar 
estilo o tono a la institución, condicionante, a su vez, de los distintos productos 
educativos. Se distingue del clima de clase, en cuanto que ésta, como unidad 
funcional Está dentro del centro, influida por variables específicas de proceso que 
inciden en un contexto determinado dentro de la propia institución.  
Luego, Molina y Pérez (2006, p. 54) sostuvieron que, desde el punto de vista 
ecológico,  
el clima escolar es la relación que se establece entre el entorno físico y material del 
centro y las características de las personas o grupos; así mismo se ha considerado 
para esta descripción el sistema social, esto es, las interacciones y relaciones sociales 




Finalmente, Place (2012, p. 32) sostuvo que el clima escolar,  
suele ser reflejo de las capacidades instaladas en las escuelas. Así, puede suponerse 
que una escuela con buen clima escolar es una organización profesional donde existe 
colaboración entre directivos y profesores, en la que participan las familias y los 
estudiantes, y en las que se promueve un trato respetuoso entre los niños y aprecio 
por los otros. 
Es la percepción o interpretación que los colaboradores, los clientes internos y 
externos tienen de las estructuras y procesos que ocurren en la realidad interna de aspectos 
del ambiente y del trabajo en una institución. Desde su origen el desarrollo de este 
constructo, en el ámbito de las Ciencias Sociales, fue tan grande y diversificado que la 
utilización del mismo ha resultado, con demasiada frecuencia, impreciso y sin delimitación 
de su alcance, con ambigüedades tales como que el clima es fenomenológicamente externo 
al actor, pero está en la mente del observador; o fenomenológicamente externo y 
contingentemente. La consecuencia es que no se ha podido definir el clima de modo 
uniforme, aislando dimensiones inequívocas y, consecuentemente, operacionalizándolo de 
una manera adecuada. Así, entendemos que el clima institucional es una forma específica 
del clima organizativo, la investigación del clima es la hijastra de la investigación del 
clima organizativo. Es decir, es deudora en teoría, instrumentos y metodología de la 
investigación sobre el clima de las organizaciones. 
El clima organizativo tiene su origen en el ámbito social, económico y psicológico, 
su aplicación al ámbito educativo se debe a Place y Stern (1958), Halpin y Croft (1963) y 
Halpin (1966), citados por Cid (2008) cuyas definiciones contienen ya elementos del 
mismo tenor que los enumerados anteriormente. La dificultad de conceptualizar el clima 
institucional se debe, entre otras razones, a que se utilizó el término en una acepción 
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amplia como metáfora descriptiva y explicativa de las diferencias en la actuación de las 
escuelas. Esto ha provocada una confusión sobre lo que realmente es el clima escolar. De 
esta situación se derivan, al menos, dos limitaciones en la interpretación del clima: 
 Limitaciones de los enfoques en el estudio del clima escolar. 
 La existencia de dos perspectivas (modelos) principales del clima escolar: 
 El referido a las características organizativas 
 El referido a los efectos del clima. 
En un intento de integrar ambas perspectivas y de conceptuar el clima institucional, 
Cid (2008, p. 58), lo definió como  
una cualidad relativamente estable del ambiente escolar que es experimentado por 
los participantes, que afecta a sus conductas y que está basado en las percepciones 
colectivas de las conductas escolares. Consecuentemente, el clima institucional es un 
término genérico que hace referencia a las percepciones que los profesores tienen de 
su ambiente de trabajo, que está influenciado por las relaciones formales e 
informales, por la personalidad de los miembros de la institución educativa y por la 
dirección de la misma. 
En esta conceptualización subyacen las asunciones siguientes: 
 Una cualidad relativamente estable del ambiente escolar. 
 Que se ve afectado por elementos diversos de la estructura y funcionamiento de la 
organización, como, por ejemplo, por el estilo de liderazgo que se ejerza en ella. 
 Que está basado en percepciones colectivas. 
 Estas percepciones pueden ser diferentes en la misma escuela. 
 Que surge de las conductas que son consideradas importantes. 
 Y que influye en la conducta de los miembros de la organización. 
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Pues bien, esta es la base conceptual que sobre clima institucional escolar que 
asumimos en la realización del presente trabajo. Las características y conducta tanto de los 
profesores como de los estudiantes, la interacción de ambos y en consecuencia, la 
dinámica de la clase confieren un peculiar tono o clima de clase distinto del que pudiera a 
derivarse variando alguno de estos elementos. Como podemos ver entre clima institucional 
y clima de clase existe una cierta independencia, dada la naturaleza de las variables que 
más directamente inciden en cada uno de ellos.  
El concepto de clima institucional escolar tiene un carácter multidimensional y 
globalizador. En él influyen numerosas variables: estructura organizativa, tamaño, formas 
de organización, estilo de liderazgo, características de sus miembros (profesores, 
estudiantes, etc.), comunidad en la que está integrado el propio centro. Son éstas las que 
van a determinar el ambiente de un centro. También inciden variables vinculadas al 
rendimiento del centro. Dentro de la institución podemos distinguir a su vez microclimas o 
sub climas, por ejemplo, el clima de los estudiantes. Para clarificar aún más la definición 
del clima escolar, se define la siguiente caracterización:  
 Es un concepto globalizador, que alude al ambiente del centro. 
 Es un concepto multidimensional, determinado por distintos elementos estructurales y 
funcionales de la organización. 
 Las características del componente humano constituyen variables de especial 
relevancia. 
 Tiene carácter relativamente permanente en el tiempo. 
 Influye en el logro de distintos objetivos académicos y de desarrollo personal. 
 La percepción de las personas constituye un indicador fundamental de la 
aproximación al estudio del clima. 
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Finalmente, es importante señalar que el estudio del clima social escolar puede 
centrarse en la institución y, en este caso, se puede hablar del clima del centro; pero 
también dicho estudio puede centrarse en los procesos que ocurren en micro espacios al 
interior de las instituciones, como el aula de clases.  Por ello, lo entendemos como el 
conjunto de características psicosociales de un centro educativo, determinado por todos 
aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución que, 
integrados en un proceso dinámico específico confieren un peculiar estilo o tono a la 
institución, condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos. 
2.2.2.4 El clima laboral en institución educativa 
El clima laboral se ha venido abordando principalmente desde perspectivas 
administrativas o de gestión en general, sin embargo, en los últimos años se ha ido 
ampliando hacia el campo educativo, considerando la participación y el clima 
organizacional como actitudes que interactúan en una organización educativa de manera 
recíproca que a su vez reflejan los valores y objetivos de la vida cotidiana en la escuela, 
aportando significativamente a los logros educativos. 
Moreno, Díaz, Cuevas, Nova y Bravo (2011, p. 77) sostuvieron que numerosos 
autores han propuesto diferentes clasificaciones para tipificar el clima laboral institucional 
escolar; sin embargo, todos los autores coinciden en que tanto el clima escolar como el de 
aula se desarrollan entre dos extremos:  
 Uno favorable, que representa un clima abierto, participativo, ideal, coherente, en el 
cual existiría mayor posibilidad para la formación integral del educando desde el punto de 
vista académico, social y emocional, puesto que existirían más oportunidades para la 
convivencia armónica.  
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   El otro extremo sería desfavorable y estaría representado por el clima cerrado, 
autoritario, controlado y no coherente, donde imperan las relaciones de poder, de 
dominación y de control, porque no se estimulan los procesos interpersonales, ni la 
participación libre y democrática, por lo cual, se producen comportamientos individuales y 
sociales hostiles, que inciden negativamente en la convivencia y el aprendizaje. 
El clima laboral institucional 
Se entiende como el conjunto de características psicosociales de un centro educativo, 
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y 
funcionales de la institución que, integrados en un proceso dinámico específico confieren 
un peculiar estilo o tono a la institución, condicionante, a su vez, de los distintos productos 
educativos (Moreno et al., 2011, p. 71). Es la calidad de vida escolar y se caracteriza por: 
 La sensación de bienestar general, sensación de confianza en las propias habilidades 
para realizar el trabajo escolar. 
 Los aprendizajes en la IE. 
 La identificación con la IE. 
 Las interacciones con pares. 
 Las interacciones con los profesores, etc. 
El clima laboral escolar está condicionado por una serie de factores que, mediatizados 
por los procesos de aprendizaje, podrían clasificarse en cuatro grandes categorías:  
 El ambiente.  
 Los comportamientos y actitudes personales. 
 Los aspectos organizativos y de funcionamiento. 
 La dinámica interna que se da en el aula.  
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La organización educativa no es únicamente un lugar donde los estudiantes acuden a 
aprender materias predeterminadas en un currículo sino, además, se aprende a convivir a 
relacionarse, a socializar junto a sus pares. En la vida cotidiana escolar el aprendizaje no es 
solamente un aspecto en la adquisición de conocimientos individuales, sino un proceso de 
participación social. Ellos pasan una buena parte de su infancia y adolescencia en una 
comunidad de personas en la que existen diferentes caracteres, una comunidad que tiene 
influencia sobre ellos.  Sin duda es una instancia compleja para los niños y niñas que pasan 
gran parte de su tiempo en un centro escolar, donde ocurre un proceso de socialización 
constituyéndose en un   individuo social a través de la herencia social transmitida por la 
institución educativa. 
Por ello, se puede considerar para el estudio del clima escolar y de aula, un conjunto 
de variables agrupadas en lo que denomina contextos del clima: 
 El contexto interpersonal, referido a la percepción que tienen los alumnos de la 
cercanía de las relaciones que mantienen con los profesores y de la preocupación que 
éstos muestran ante sus problemas. 
 El contexto regulativo, que se refiere a la percepción de los alumnos de las reglas y 
las relaciones de autoridad en la IE. 
 El contexto instruccional, que abarca las percepciones de los estudiantes respecto al 
interés o desinterés que muestran los profesores por el aprendizaje de sus estudiantes. 
 El contexto imaginativo y creativo que se refiere a los aspectos ambientales que 
estimula a recrear y experimentar. 
El clima laboral de aula 
Andrade (2005, p. 81) afirmó que,  
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es una cualidad relativamente duradera no directamente observable, que pueden ser 
aprendida o descrita en términos dl as percepciones que los agentes educativos en el 
aula van obteniendo continua y consistentemente sobre dimensiones relevantes como 
sus características físicas, las relaciones socio afectivas e instructivas entre 
estudiantes - docentes y el tipo de trabajo instructivo y las regla o normas que lo 
regulan.  
En este clima, docentes y estudiantes interactúan organizados en torno al 
aprendizaje. Estas interacciones están articuladas y sujetas a algún tipo de regulación, la 
cual es reconocida y aceptada por ambos agentes con el propósito de que se dé el 
aprendizaje en un clima socio emocional positivo. Las formas de interacción en el aula van 
estar marcadas por una serie de teorías implícitas del docente, las que han sido adquiridas 
en su experiencia de aprendiz o en su experiencia como enseñante. En este sentido, 
planteamos la necesidad de que las prácticas laborales estén dirigidas a crear un clima o 
atmósfera afectiva, que facilite los procesos de desarrollo del personal de las 
organizaciones, pues cualquier proyecto que desestime la influencia del área afectiva del 
individuo en su actividad diaria, genera pocas expectativas organizacionales. 
Por otra parte, Wilford (2008), citado por Andrade (2005, p. 86), presentó ocho 
teorías diferentes acerca de la conducción en el salón de clases y que tienen una influencia 
positiva o negativa en el clima de aula: 
 Teoría autoritaria. En esta posición el papel del maestro es establecer y mantener el 
orden en el aula. El énfasis fundamental recae en la preservación del orden y en el 
mantenimiento del control por medio de la disciplina. De hecho, los defensores de esta 
posición con frecuencia consideran que los términos disciplina y conducción en el salón 
de clases son sinónimos. 
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 Teoría de la intimidación. También visualiza la conducción en el aula como el proceso 
de control de la conducta del estudiante. Sin embargo, a diferencia de la primera, la 
teoría de la intimidación predica que la conducta del estudiante se controla mejor por 
medio de las conductas de intimidación por parte del docente, el sarcasmo, el ridículo, 
la coacción, las amenazas, la fuerza y la desaprobación, como ejemplos. El papel del 
docente es obligar al estudiante a comportarse como el docente desea por miedo a 
hacerlo de otra manera. 
 Teoría permisiva. El papel del docente es dar al estudiante la mayor libertad posible, 
ayudarlos a sentirse libres para hacer lo que quieran, cuando quieran y donde quieran. 
Hacer lo contrario, se afirma, lleva a inhibir su desarrollo natural. 
 Teoría del libro de cocina. No se deriva de una base teórica o psicológica única y bien 
conceptualizada. Al contrario, está formada por una combinación inadecuada de 
patrañas, folklore y sentido común que se presentan como una serie de recetas que el 
docente debe seguir religiosamente. Esta teoría se representa con mayor frecuencia por 
medio de listas un tanto simplista de lo que hay que hacer y lo que no hay que hacer que 
describen la forma en la cual el docente debe reaccionar frente a diferentes situaciones 
problemáticas. 
 Teoría instruccional. Se basa en la premisa de que cuando la enseñanza se planea y se 
lleva a cabo cuidadosamente se previenen muchos problemas conductuales en los 
estudiantes y se resuelven aquellos que no se prevén. Esta teoría defiende el uso de las 
conductas instruccionales por parte del docente para prevenir o detener las conductas 
inapropiadas de los estudiantes. El papel del docente es planear e instrumentar buenas 




 Teoría de modificación de conducta del estudiante. El papel del docente es fomentar 
la conducta deseable en el estudiante y eliminar la indeseable. En resumen, el docente le 
ayuda al estudiante a aprender la conducta apropiada mediante la aplicación de 
principios que se derivan de las teorías de reforzamiento. 
 Teoría del clima socioemocional positivo. Esta posición asume que el aprendizaje se 
lleva al máximo en un clima positivo en el aula, el cual sucesivamente, es el resultado 
de las relaciones interpersonales positivas docente – estudiante y estudiante – 
estudiante. Por lo tanto, el papel del docente es desarrollar un clima socio – emocional 
positivo en el aula. 
 Teoría del proceso grupal. La suposición básica en esta teoría es que la enseñanza se 
lleva a cabo dentro de un contexto grupal. Por lo tanto, se considera que la naturaleza y 
la conducta en el aula tienen un efecto significativo sobre el aprendizaje, aun cuando 
este último se visualice como un proceso individual. El papel del docente es fomentar el 
desarrollo y la operación grupal eficaz en el aula. La incorporación de cualquiera de 
estas teorías en la enseñanza influye en el clima de aula y en el aprendizaje de los 
estudiantes. Por lo tanto, las clases se conducirán teniendo en cuenta algunas tendencias 
denominadas tipologías de clima de aula.  El clima de aula es indicativo del entorno de 
aprendizaje, y el propio clima tiene un efecto sobre la conducta docente. Ellos presentan 
en su trabajo una tipología de climas de aulas, basada en la aplicación extensiva de la 
escala a clases de secundaria.   
 Clases orientadas a la innovación. Priman los aspectos innovadores y 
relacionales, la orientación a la tarea es escasa, como también se presta poca 
atención a las metas y procedimientos. El control del docente es exiguo. 
 Clases orientadas al control. Hay mucho control, que compensa la falta de apoyo 
entre los estudiantes, así como también falta el apoyo del docente a los estudiantes. 
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 Clases orientadas a la relación estructurada. Se privilegia la interacción y 
participación de los estudiantes. El interés y la implicación son altos, al igual que 
el apoyo. Hay orden y las reglas están claras. 
 Clases orientadas a la tarea, con ayuda del docente. El énfasis está en los 
objetivos académicos o docentes, ya sean estrictamente académicos o 
profesionales. Hay poco énfasis en las reglas y, particularmente, en el control.  No 
se fomenta ni la participación ni la innovación. 
 Clases orientadas a la competición con apoyo. Las relaciones entre los 
estudiantes son positivas. El énfasis está en la organización y en la claridad de las 
reglas, si bien hay menos control que en el segundo de los perfiles, hay mayor 
énfasis en la competición. 
 Clases orientadas a la competición desmesurada: Hay pocas reglas, poco énfasis 
en las relaciones, tampoco importa tanto la innovación, ni siquiera la claridad de las 
reglas: la clave en este tipo de clima de aula es la competitividad, incluso más que 
el control que se pueda ejercer. 
Finalmente, es libertad del director en concordancia con su cuerpo docente a que 
analicen las diversas teorías implícitas en la conducción de una clase y las tipologías de 
clima de aula e identifiquen lo positivo, lo negativo y lo interesante de esta información. A 
partir de este análisis seleccionen aquellas teorías y tipologías que permitirán un clima de 
aula positivo que favorezca que nuestros estudiantes logren mejores aprendizajes. 
Factores que influyen en el clima del aula 
Los factores que influyen en el clima del aula son: el profesor, los estudiantes, el 
aula y el ambiente físico de la institución educativa y las familias. 
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 El profesor es el líder formal del grupo clase. De él depende la actitud hacia la 
formación y la educación, la manera de entender la disciplina, las normas, el orden y 
la organización de la clase y finalmente, el trato que proporciona a los alumnos. Según 
cómo se plantee la asignatura, el trato y el papel como profesor y educador favorecerá 
un ambiente propicio para la formación y la educación o bien un ambiente favorecedor 
del fracaso escolar y el abandono. 
 Los estudiantes inciden también sobre el clima a través de las relaciones que 
mantienen entre ellos. 
 El aula, la luminosidad, la temperatura, los ruidos son elementos del ambiente físico 
que se supone que están cubiertos y controlados en cualquier centro. Las variables de 
ambiente físico que deberemos tener en cuenta, puesto que pueden ser modificadas 
con facilidad son la distribución del mobiliario del aula que la convierta en un lugar 
agradable para estar a la vez que funcional para los propósitos educativos. 
 En la institución educativa y las familias se puede hablar también de un clima de 
centro que podría dar lugar a otro programa específico. 
Lo mismo sucede con los núcleos familiares. Estos pueden favorecer determinadas 
actitudes hacia la escuela y la educación y por extensión hacia las aulas (Fernández y 
Asensio, 1994, p. 23). Partiendo de la idea de que la IE es participativa, democrática, que 
atiende a la diversidad, colaborativa, sostenemos que en el clima influyen los siguientes 
factores:  
Participan porque es impuesto por la administración, por lo que no es efectivo 
generalmente, por estar al servicio de la administración y no al del propio centro para su 
mejora. En este sentido estamos de acuerdo con Torroba (1993, p. 66) quién afirmó que la 
83 
 
participación es también un proceso de aprendizaje y no sólo un mecanismo al servicio de 
la gestión  
El clima escolar tóxico y nutritivo 
En el ambiente escolar existe estos dos componentes de la realidad. Están 
enmarcados en el contexto de las emociones por los factores socio ambientales e 
interpersonales, más allá de los recursos económicos y materiales, estos últimos no son 
necesariamente los que marcan la diferencia como factores decidores en la obtención de 
buenos resultados en los aprendizajes de los estudiantes (Almeida y Véliz, 2006, p. 31). 
Lo vivido hoy en relación con la violencia escolar tiene mayor repercusión debido a 
la existencia de una generación que experimentó vivencias y conflictos escolares en otro 
terreno de cosas. Todavía escuchamos decir a algunos padres sobre el mundo escolar de 
hace unas décadas y resulta difícil creer que de un tiempo a esta parte las cosas cambiaran 
diametralmente. Hoy, la violencia se expresa a través de otros instrumentos tales como: 
cuchillos, revólveres, pistolas, escopetas, entre otros.  
Luego, Román y Murillo (2011, p. 44) señalaron que “en el marco de buenos 
aprendizajes, el clima en el interior del aula ha demostrado ser una variable 
particularmente importante”.  
Señalaron que el Programa Internacional de Evaluación Estudiantil realizado por la 
OCDE ha obtenido conclusiones similares. Los niños que asisten a aulas donde los 
estudiantes no pelean, hacen buenas amistades y no se molestan entre sí, obtienen mejores 
resultados que sus pares de similares características socioculturales. Las diferencias 
explicadas por estas variables llegan a ser mayores que las explicadas por la suma de las 
otras variables escolares medidas. 
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2.2.2.5 El clima de relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales son muy importantes puesto que a nivel de empresa u 
organizaciones de estas depende el nivel de productividad que se puede alcanzar (Dalton, 
Hoyle y Watts, 2007, p. 4). Por ejemplo, si como consecuencia de las buenas relaciones, se 
da un trato justo y equitativo al personal, este se esforzará por coadyuvar al cumplimiento 
de las metas individuales y corporativas.  
Al respecto, Fernández y Asenjo (2003, p. 25) aseguraron que “trabajar en un 
ambiente laboral óptimo es sumamente importante para los empleados, ya que un entorno 
saludable incide directamente en el desempeño que estos tengan y su bienestar emocional”. 
Por su parte, Best (2007, p. 23) dijo que una relación interpersonal “es una 
interacción recíproca entre dos o más personas. Se trata de relaciones sociales que, como 
tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interacción social”.  
Finalmente, Las relaciones interpersonales hacen referencia al trato recíproco de 
comunicación del trabajador con sus colegas, el personal administrativo, directivo; es 
decir, con los demás trabajadores del medio laboral (Martínez y Salvador, 2010, p. 32). 
Las relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el 
ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es 
bastante óptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan 
las barreras del trabajo. En las organizaciones educativas, la constante comunicación 
interpersonal hará que el personal directivo, jerárquico, docentes y administrativos se 
relacionen y puedan establecer puntos de vista y criterios comunes que beneficien a la 
institución y al servicio que esta ofrece a la comunidad. La comunicación, cuando es 
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competente, favorece el desarrollo de las relaciones interpersonales competentes 
(Wiemann, 2011, p. 20).  
En el trabajo, las buenas relaciones favorecen la satisfacción de necesidades básicas de 
cada individuo y las de sus compañeros. 
 Uno de los aspectos más importantes de las relaciones entre las personas es la 
comunicación, ya que a través de ella logramos intercambiar ideas, experiencias y 
valores; transmitir sentimientos y actitudes, y conocernos mejor.  
 Nuestra condición de ser social, nos hace sujetos de las relaciones interpersonales y de 
la comunicación desde el momento mismo de nuestro nacimiento, la supervivencia y 
el desarrollo del individuo van a estar ineludiblemente vinculados a estas relaciones 
sociales y comunicativas.  
 Un individuo competente en el desempeño de sus relaciones interpersonales, es aquel 
que cuenta con recursos personológicos, que le permiten utilizar y manejar de manera 
acertada y efectiva sus habilidades comunicativas, en dependencia de los diferentes 
contextos sociales en los que se desenvuelve. 
Finalmente, Best (2008, p. 54) sostuvo que al establecer las características de las 
relaciones interpersonales se debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: 
honestidad y sinceridad, respeto y afirmación, compasión, compresión y 
sabiduría, habilidades interpersonales y destrezas. Añadió que el éxito que se experimenta 
en la vida depende en gran parte de la manera como nos relacionemos con las demás 
personas, y la base de estas relaciones interpersonales es la comunicación. Hablamos 
particularmente de la manera en que solemos hablarles a aquellos con quienes usualmente 
entramos en contacto a diario, nuestros hijos, esposos, amigos o compañeros de trabajo. 
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Muchas veces, ya sea en forma pública o privada, se hacen referencia a otras personas en 
términos poco constructivos, especialmente cuando ellas se encuentran ausentes. 
2.2.2.6  El clima institucional y la resolución de conflictos 
El conflicto 
Es una oposición entre grupos individuos por la posesión de bienes escasos o la 
realización de intereses incompatibles. El término conflicto proviene de la palabra latina 
conflictus que quiere decir chocar, afligir, infligir; que conlleva a una confrontación o 
problema, lo cual implica una lucha, pelea o combate.  
Este surge cuando personas o grupos desean realizar acciones que son mutuamente 
incompatibles, por lo cual la posición de uno es vista por el otro como un obstáculo para la 
realización de su deseo; en este caso, el conflicto no se presenta de manera exclusiva por 
un enfrentamiento por acceder a unos recursos, sino por una indebida percepción del 
acceso a los mismos.  
Funquén (2003) lo definió como  
un estado emotivo doloroso, generado por una tensión entre deseos opuestos y 
contradictorios que ocasiona contrariedades interpersonales y sociales, y en donde se 
presenta una resistencia y una interacción reflejada muchas veces en el estrés, una 
forma muy común de experimentarlo. El conflicto, además, puede aparecer como 
resultado de la incompatibilidad entre conductas, objetivos, percepciones y/o afectos 
entre individuos y grupos que plantean metas disímiles (p. 2). 
Por su parte, Ormaechea (2010, p. 37) dijo que es “una forma de conducta 
competitiva entre personas o grupos.  Un conflicto se produce cuando hay un 
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enfrentamiento de intereses o de las necesidades de una persona con los de otra, con las del 
grupo”. 
El conflicto se construye en forma recíproca entre dos o más partes que pueden ser 
personas, grupos grandes o pequeños, en cualquier combinación; en esta situación 
predominan interacciones antagónicas sobre las interacciones cooperativas, llegando en 
algunas ocasiones a la agresión mutua, donde quienes intervienen lo hacen como seres 
totales con sus acciones, pensamientos, afectos y discursos. De esta manera, la conducta y 
el afecto son los elementos esenciales del conflicto. 
Desde el campo de la Psicología, se enfatiza en la frustración, considerando que el 
conflicto se presenta cuando al menos una de las partes experimenta frustración ante la 
obstrucción o irritación causada por la otra parte: Por tanto, el conflicto surge en cuanto las 
partes perciben que las actividades a desarrollar para la consecución de los objetivos se 
obstruyen entre sí. Desde esta perspectiva también se hace hincapié en la percepción que 
del conflicto tienen las personas: «el conflicto consiste en una percepción distinta de 
intereses o en la creencia de que las aspiraciones actuales de las partes no pueden ser 
simultáneamente alcanzadas. 
En la actualidad, tanto en el conjunto de la sociedad en general como en el sistema 
educativo en particular, predomina la concepción tradicional, tecnocrática y conservadora 
del conflicto; aquella que lo califica como algo negativo, no deseable, sinónimo de 
violencia, disfunción o patología y, en consecuencia, como una situación que hay que 
corregir, y, sobre todo, evitar. Estas apreciaciones permiten ver el conflicto como algo 
negativo. Sin embargo, es precisamente a partir del conflicto que se genera una 
oportunidad muy importante para manejar procesos de aprendizaje que reflejan 
experiencias positivas en las cuales los actores del conflicto interactúan y promueven 
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oportunidades para plantear viabilidades o alternativas frente a la diferencia. Esta 
oportunidad puede convertirse, en algunas ocasiones, en un motor de desarrollo que 
consolida espacios que permitan satisfacer las necesidades e intereses que presentan las 
personas, grupos o comunidades, y que desarrollan la capacidad de asumir y enfrentar el 
conflicto en la vida cotidiana. 
El conflicto como una oportunidad de aprendizaje, introduce un proceso continuo de 
construcción y reconstrucción del tejido social, cuando se replantean las relaciones 
colectivas que permiten el entendimiento y la convivencia, más aún si se tiene en cuenta 
que el conflicto está presente en la vida personal y familiar, en el ámbito educativo y 
laboral, en la situación económica y política, en el manejo de las relaciones interpersonales 
y en las relaciones internacionales.  
Podemos acogernos a las siguientes características para que una situación se pueda 
definir como conflicto: 
 Interacción de dos o más participantes (personas o grupos). 
 Predominio de interacciones antagónicas. 
 Intencionalidad real (o percibida) de perjudicar a la otra parte. 
 Uso de alguna forma de poder (directa o indirectamente). 
Por lo tanto, no serían conflicto las meras diferencias, incluso discrepancias entre 
personas o grupos.  Aunque como hemos visto, si estas diferencias se hacen permanentes y 
no se gestiona bien, es frecuente que acaben originando conflictos negativos. 
Los conflictos por lo general son choques de intereses, controversias entre partes, y se 
manifiestan en acciones que afectan adversamente a otros. Sus causas en general suelen ser 
diferencias de percepciones metas o expectativas, comunicaciones defectuosas, 
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necesidades insatisfechas o diferencias en las asignaciones de recursos. En la 
conceptualización moderna del conflicto han influido ideas tales como Progreso, 
Democracia, Libertad: 
 El conflicto surge en una situación de interacción entre dos o más partes. 
 El conflicto surge en situaciones de escasez de posiciones y recursos, sobre los que 
hay pretensiones incompatibles de las partes. 
 El conflicto revela una situación en la que se aprecia que las ganancias de las partes 
solo se producen a costa de las pérdidas de otras partes. 
 La situación de interacción consiste esencialmente en acciones y reacciones 
mutuamente opuestas. 
 El conflicto supone una tendencia temporaria hacia la dislocación de la interacción 
entre las partes, con incrementos de costos para todas las partes. 
 El conflicto supone demandas de cambios en las normas que regían el equilibrio 
anterior y en las expectativas que había antes de que el conflicto se planteara. 
 A lo largo de su proceso, salvo momentos de bloqueo, el conflicto no interrumpe la 
interacción entre las partes: refuerza las fronteras del grupo, fortalece su cohesión, 
simplifica su complejidad, aclara objetivos, remodela las normas grupales y mantiene 
la interacción, pero siempre en condiciones de tensión. (Jorge, 2013, p. 13) 
Una misma situación es percibida de diferentes maneras por diferentes personas.  
Depende de nuestra percepción, nuestras experiencias de vida, las personas expresamos 
emoción y sentimiento. El manejo inapropiado de emociones naturales como la ira, rabia e 
indignación en una situación de conflicto, podría llevar a desencadenar una reacción 




El conflicto es constructivo cuando: 
- Favorece la clarificación y resolución de problemas. 
- Hace partícipes a los implicados. 
- Posibilita una comunicación más auténtica. 
- Ayuda a liberar emociones, estrés y ansiedad. 
- Permite la solución de un problema. 
Luego, en el Ministerio de Educación (2013, p. 19) sostuvieron que un conflicto 
posee connotaciones negativas se percibe como desarmonía, incompatibilidad, pugna, 
litigio, violencia e incluso se le asocia a emociones como ira, odio. Rabia y pérdida de 
control de emociones. Además, argumentaron que las fuentes de los conflictos son: 
 Los valores y creencias. 
 La percepción de los hechos. 
 Las necesidades e intereses. 
 Las relaciones interpersonales. 
 La estructura y sistema organizacional. 
 Los recursos escasos. 
Los conflictos persisten en los factores sociales que motivan la forma como 
evoluciona la sociedad. Surgen en el desarrollo de acciones incompatibles, de sensaciones 
diferentes; responden a un estado emotivo que produce tensiones, frustraciones; 
corresponden a la diferencia entre conductas, la interacción social, familiar o personal. En 
Perú, como en la sociedad en general, el conflicto es inevitable a la condición y al Estado 
natural del ser humano; sin embargo, la realidad ha demostrado que la convivencia es cada 
vez más compleja. La problemática ha desbordado la capacidad de respuesta y de manejo 
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de los mecanismos tradicionales para manejarlo, por lo cual es necesario afrontarlo desde 
una perspectiva positiva como una oportunidad de aprendizaje; como un reto y un desafío 
intelectual y emocional que refleje experiencias positivas y se conviertan en un motor de 
desarrollo que permitan asumir y enfrentar un proceso continuo de construcción y 
reconstrucción del tejido social desde la teoría no-violenta que motive al cambio 
2.2.2.7 El clima institucional y los estándares de calidad educativa 
Si bien todos podemos estar en principio de acuerdo en que es importante impulsar la 
calidad educativa, el significado de la expresión calidad educativa es controvertido porque 
siempre tendrá una connotación histórica ya que puede evolucionar en el tiempo y 
representará un cierto ideal o aspiración de la sociedad en su conjunto o de grupos y por sí 
mismo.  
El concepto de calidad educativa complejo y multidimensional. Por ello, nuestro 
sistema educativo será de calidad en la medida en que los servicios que ofrece, los actores 
que lo impulsan y los productos que genera contribuyan a alcanzar ciertas metas o ideales 
conducentes a un tipo de sociedad democrática, armónica, intercultural, próspera, y con 
igualdad de oportunidades para todos. Todo esto implica que, para que el sistema 
educativo sea de calidad, debemos tomar en cuenta no solo aspectos tradicionalmente 
académicos (rendimientos estudiantiles en áreas académicas como matemáticas y lengua, 
usualmente medidos mediante pruebas de opción múltiple), sino también otros como el 
desarrollo de la autonomía intelectual en los estudiantes y la formación ética para una 
ciudadanía democrática, por citar solamente dos ejemplos. También son ejemplos de 
contribución a la calidad las buenas actuaciones de los docentes en su acción profesional o 
la efectiva gestión de los centros escolares. 
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Los estándares de calidad educativa son descripciones de los logros esperados 
correspondientes a los diferentes actores e instituciones del sistema educativo. En tal 
sentido, son orientaciones de carácter público que señalan las metas educativas para 
conseguir una educación de calidad. Así, por ejemplo, cuando los estándares se aplican a 
estudiantes, se refieren al conjunto de destrezas del área curricular que el alumno debe 
desarrollar a través de procesos de pensamiento, y que requiere reflejarse en sus 
desempeños. Por otro lado, cuando los estándares se aplican a profesionales de la 
educación, son descripciones de lo que estos deberían hacer para asegurar que los 
estudiantes alcancen los aprendizajes deseados. Finalmente, cuando los estándares se 
aplican a los establecimientos educativos, se refieren a los procesos de gestión y prácticas 
institucionales que contribuyen a que todos los estudiantes logren los resultados de 
aprendizaje deseados (Ministerio de Educación de Ecuador (2013, p. 5). 
Los estándares mencionados aspiran a tener las siguientes características:  
• Ser objetivos básicos comunes por lograr.  
• Estar referidos a logros o desempeños observables y medibles.  
• Ser fáciles de comprender y utilizar.  
• Estar inspirados en ideales educativos.  
• Estar basados en valores ecuatorianos y universales.  
• Ser homologables con estándares internacionales pero aplicables a la realidad peruana.  
• Presentar un desafío para los actores e instituciones del sistema. 
¿Para qué sirven los estándares de calidad educativa?  
El principal propósito de los estándares es orientar, apoyar y monitorear la acción de 
los actores del sistema educativo hacia su mejora continua. Adicionalmente, ofrecen 
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insumos para la toma de decisiones de políticas públicas para la mejora de la calidad del 
sistema educativo. Otros usos más específicos de los estándares de calidad educativa son:  
• Proveer información a las familias y a otros miembros de la sociedad civil para que 
puedan exigir una educación de calidad.  
• Proveer información a los actores del sistema educativo para que estos puedan:  
- determinar qué es lo más importante que deben aprender los estudiantes, cómo 
debe ser un buen docente y un buen directivo, y cómo debe ser una buena 
institución educativa;  
- realizar procesos de autoevaluación;  
- diseñar y ejecutar estrategias de mejoramiento o fortalecimiento, fundamentados 
en los resultados de la evaluación y autoevaluación. 
 Proveer información a las autoridades educativas para que estas puedan:  
- diseñar e implementar sistemas de evaluación de los diversos actores e 
instituciones del sistema educativo;  
- ofrecer apoyo y asesoría a los actores e instituciones del sistema educativo, 
basados en los resultados de la evaluación;  
- crear sistemas de certificación educativa para profesionales e instituciones;  
- realizar ajustes periódicos a libros de texto, guías pedagógicas y materiales 
didácticos;  
- mejorar las políticas y procesos relacionados con los profesionales de la 
educación, tales como el concurso de méritos y oposición para el ingreso al 
magisterio, la formación inicial de docentes y otros actores del sistema 
educativo, la formación continua y el desarrollo profesional educativo, y el 
apoyo en el aula a través de mentoras; 
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- informar a la sociedad sobre el desempeño de los actores y la calidad de 
procesos del sistema educativo. 
 
¿Qué tipo de estándares debe desarrollar la IE?  
El Ministerio de Educación, a través de sus órganos descentralizados, debe diseñar 
los Estándares de Aprendizaje, de Desempeño Profesional, de Gestión Escolar, y de 
Infraestructura, con el objetivo de asegurar que los estudiantes logren los aprendizajes 
deseados. A continuación, se explican los tipos de estándares. Ver figura 03. 
 
                  Figura 03. Los estándares educativos de calidad 
                  Tomado de: Ministerio de Educación (2013) 
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2.3    Definiciones de términos básicos 
Administrar 
Es ejercer la autoridad para dirigir, controlar, ordenar, organizar, planear los esfuerzos de 
un grupo de individuos para lograr un objetivo común. 
Clima escolar 
Es el conjunto de características psicosociales de una escuela, determinadas por aquellos 
factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución que, 
integrados, confieren un estilo propio a dicha escuela, condicionante a la vez de los 
distintos procesos educativos.  
Desarrollo 
El significado está vinculado a la acción de desarrollar o a las consecuencias de este 
accionar. Es necesario, por lo tanto, rastrear el significado del verbo desarrollar: se trata 
de incrementar, agrandar, extender, ampliar o aumentar alguna característica de algo físico 
(concreto) o intelectual (abstracto). 
Dirección 
Proceso de la gestión administrativa que consiste en dirigir la institución emitiendo 
directivas y normas para el desenvolvimiento reglamentado de la institución, 
diferenciándose de la ejecución que es acción práctica, siendo esta en cambio de carácter 
prescriptiva y decisoria. 
Evaluación 
Es una actividad sistemática, integral y permanente por la que se recogen, analizan e 
interpretan datos sobre el proceso de enseñanza con el objetivo de comprobar el logro de 
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aprendizajes de una determinada asignatura después de la aplicación de una estrategia de 
enseñanza. 
Gestión 
Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se aplican para 
desarrollarlos procesos de organización, planificación dirección. 
Gestión administrativa 
Sistema o serie de actividades estratégicas y procedimentales para la realización de los 
procesos de gestión y el logro de los objetivos previstos por la institución o la empresa. 
Gestión educativa 
Es el conjunto articulado de acciones que tienen como meta principal la ejecución de todas 
las actividades de la conducción de la educación con el fin de lograr los objetivos 
propuestos. 
Gestión institucional 
Conjunto de coordinaciones y actividades estratégicas que realiza el director o presidente 
de una institución con otras instituciones sociales con el propósito de lograr objetivos 
institucionales y de proyección a la comunidad. 
Gestión pedagógica 
Es el conjunto de operaciones, actividades y criterios de conducción del proceso educativo. 
Líder 
Es aquella persona que es capaz de influir en los demás. Es la referencia dentro de un 
grupo (ya sea un equipo deportivo, un curso universitario, una compañía de teatro, el 
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departamento de una empresa, etc.). Es la persona que lleva la voz cantante dentro del 
grupo; su opinión es la más valorada. 
Liderazgo pedagógico 
Estos líderes funcionales, orientados en lo pedagógico, tienen su impacto real y efectivo 
tanto en el cuerpo de profesores como en los estudiantes de los centros educativos; la 
revisión académica identifica el liderazgo de organizaciones educativas como una de las 
principales variables que inciden en un mejor desempeño de los establecimientos y del 
sistema en general. El liderazgo directivo es uno de los factores escolares más importantes 
en el aprendizaje de los estudiantes. 
Plan estratégico 
Es un proceso que involucra la capacidad de determinar objetivos, asociar recursos, definir 
cursos de acción que permitan cumplir dichos objetivos, así como seguir el proceso y 













Hipótesis y variables 
3.1   Hipótesis: General y específicas 
3.1.1   Hipótesis general 
El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo del 
clima institucional de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
HE1. El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo del 
clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho. 
HE2. El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo de las 
relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
HE3. El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en la resolución de 





HE4. El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo de 
estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil 
de Cabana, región Ayacucho. 
3.2 Variables y su operacionalización 
3.2.1 Variables 
3.2.1.1 Variable X.- El liderazgo pedagógico directoral. 
3.2.1.2 Variable Y.- El desarrollo del clima institucional. 
3.2.2 Operacionalización de variables 
3.2.2.1 Variable X.- El liderazgo pedagógico directoral. 
 Definición conceptual.- Es el conjunto de atributos personales y profesionales del 
director líder pedagógico. El director incide en el rendimiento de los estudiantes en 
tanto contribuya a desarrollar entornos de aprendizaje para los profesores, estimule 
una comunicación fluida con ellos, los supervise constantemente, comparta con 
ellos la toma de decisiones, los motive y aliente sus capacidades; de esta manera 
mejorará el desempeño de los profesores en el aula, lo cual implicara mejoras en el 
rendimiento de los estudiantes. 

















Operacionalización de la variable X 
 
 
Dimensiones Indicadores Datos Ítems. 
a. El liderazgo. 
 
b. Aspectos del 
director líder 
pedagógico.  
a.- Teoría del líder. 
 




a.- Redacción el marco 
teórico 




a.- Marco teórico. 
 
b.- Instrumentos:  
- Fichas de opinión 
personal y profesional. 
Escala de Likert: 
5,4,3,2,y 1. 
Estadística de mediana. 
3.2.2.2 Variable Y.- El desarrollo del clima institucional  
 Definición conceptual. Características del ambiente laboral, social y académico en 
la institución educativa. Es el ambiente generado en una institución educativa a 
partir de las vivencias cotidianas de los miembros de la escuela. Este ambiente 
incluye aspectos tales como el trato entre los miembros, relaciones interpersonales, 
comunicación y el estilo de gestión. 





















Clima laboral. Conflictos personales. - Ficha de opinión. 
Escala de Likert: 
5,4,3,2,y1 
- Estadística: mediana. 
Relaciones 
interpersonales. 




- Ficha de opinión. 
Escala de Likert: 
5,4,3,2,y1 
- Estadística: mediana. 
 Resolución de 
conflictos. 
Percepción de los 
usuarios. 
Ficha de opinión. 
Escala de Likert: 
5,4,3,2,y1 
 Estadística: mediana. 
 Desarrollo de 
estándares de 
calidad. 
Percepción de los 
usuarios. 
Ficha de opinión. 
Escala de Likert: 
5,4,3,2,y1 






















                                         Metodología 
4.1   Enfoque de investigación 
La investigación tuvo el enfoque cuantitativo. En este tipo se recogen y analizan 
datos cuantitativos sobre las variables. En la investigación se explica el comportamiento de 
una variable en función de otra, por ser un estudio de descriptivo de correlación (Pita y 
Pértegas, 2002, p. 4).                                                            
4.2   Tipo de investigación 
El tipo de investigación fue el correlacional. Este tipo de investigación, según 
afirmaron Palomino, Peña, Zevallos y Orizano (2015) “se determinan la medida en que dos 
o más variables se relacionan entre sí. Es decir, buscan el grado en el cual una (s) variable 
(s) varía(n) en la medida en que la (s) otra (s) variable (s) varía (n); es decir son 
concomicantes” (p. 108). 
4.3   Diseño de investigación 
El diseño que correspondió al tipo de investigación fue el descriptivo correlacional. 










M = Muestra 
X = Variable X – La gestión pedagógica directoral. 
Y = Variable Y – El desarrollo del clima institucional. 
r = Relación. 
4.4    Población y muestra 
4.4.1   Población 
Conformada por los directivos, docentes, administrativos y padres de familia de la 
Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, 02 
directivos, 30 docentes, 02 administrativos y 50 padres de familia, laborando en el año 
académico 2017. Total 84. 
4.4.2   Muestra 
Fue una muestra no probabilística ya que se ha seleccionado a criterio del 
investigador. De los 50 docentes que se desempeñan en la Institución Educativa Nro. 
24041 Amalio León Mezajil de Cabana, región Ayacucho 40 son nombrados y 10 son 
contratados. Por tanto, los seleccionados son 20 docentes nombrados y 10 padres de 
familia, de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región 




4.5    Técnicas e instrumentos de recolección de información: 
4.5.1   Técnicas 
 Técnica de fichaje, utilizado para la recolección de información primaria y 
secundaria con propósitos de la elaboración y redacción del marco teórico. 
 Escalas de medición, fue determinada por la intención del investigador. Se utilizó la 
escala ordinal, la cual nos permite agrupar los eventos sobre la base de la posición 
relativa de un elemento con respecto al otro, en función a criterios. 
 Estadística, aplicada durante el proceso el análisis inferencial (mediana), ayudando 
a encontrar significatividad en sus resultados.  
4.5.2   Instrumentos 
Los instrumentos usados fueron fichas de opinión construidas en la escala de Likert 
y validados con alfa de Cronbach y con opinión de expertos.  
4.6   Tratamiento estadístico de los datos 
El coeficiente de correlación de Pearson, que es una medida de la relación lineal 
entre dos variables aleatorias cuantitativas. A diferencia de la covarianza, la correlación 
de Pearson es independiente de la escala de medida de las variables. De manera menos 
formal, podemos definir el coeficiente de correlación de Pearson como un índice que 
puede utilizarse para medir el grado de relación de dos variables siempre y cuando ambas 
sean cuantitativas. 
El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones 
obtenidas en una muestra de dos variables. Se relacionan las puntuaciones obtenidas de 
una variable con las puntuaciones obtenidos de otra variable, en los mismos sujetos. Para 
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calcular "r" hay varios procedimientos. Se ha utilizado el método directo con puntajes no 
agrupados se da de los puntajes por 30 sujetos en los test X e Y. las columnas X2 e Y2 
corresponden a los cuadrados de los puntajes de X e Y. la última columna de la derecha 





El coeficiente de Pearson puede variar de – 1,00 a +1,00, donde: 
 1,00 correlación negativa perfecta. 
  0,75 correlación negativa muy fuerte. 
 0,50 correlación negativa media. 
 0,10 correlación negativa débil. 
No existe correlación alguna: 
 0,10 correlación positiva débil. 
 0,50 correlación positiva media. 
 0,75 correlación positiva muy fuerte. 
 1,00 correlación positiva perfecta. 
4.7   Procedimiento 
4.7.1   Aplicación de la ficha de opinión sobre el liderazgo pedagógico directoral 
El cuestionario se aplicó a los docentes y padres de familia de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. Se llevó a cabo 
en el mes de diciembre del 2017, según los siguientes aspectos: 
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 Dinámica organizacional, que considera la coherencia y articulación entre PEI, 
PAT y RI; la evaluación permanente y acciones efectivas de renovación profesional 
dirigida a docentes y administrativos. 
 Liderazgo directivo, porque se toman las decisiones en equipo y la gestión del 
equipo directivo es reconocida y aceptada, gozando la institución de 
reconocimiento y valoración de la comunidad. 
 Relaciones interpersonales, porque se establecen canales de comunicación 
adecuados, se respetan las normas de convivencia en un clima de tolerancia, se 
solucionan los conflictos y existe un trato horizontal y democrático con los agentes 
educativos. 
4.7.2    Aplicación de la ficha de opinión sobre el desarrollo de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho 
La ficha se aplicó a los docentes y padres de familia de la Institución Educativa Nro. 
24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, en los aspectos: Clima laboral, 

















5.1   Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validez 
Se realizó la evaluación de la validez con la opinión de los siguientes expertos: 
Dr. César COBOS RUÍZ  
Dr. Francisco GARCÍA LEÓN 
Dra. Giovanna Sonia GUTIÉRREZ NARREA 
Las calificaciones que se obtuvo para los instrumentos de la investigación se 
presentan en el apéndice D.  
Del cuestionario sobre liderazgo pedagógico directoral 
El cuestionario ha obtenido las calificaciones de los expertos que se muestran en la 
tabla 03. 
Tabla 3 
Calificación de validadores para el cuestionario sobre liderazgo pedagógico directoral  
Expertos Val. 1 Val. 2 Val. 3 Promedio 
Promedio 96,0 % 96,0 % 96,0 % 96,0 % 
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Las calificaciones de los expertos presentan un valor promedio de 96,0 % que, para 
Sierra (1996), es una magnitud alta. 
Del cuestionario sobre el sobre el desarrollo de la Institución Educativa Nro. 
24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho 
Este cuestionario aplicado entre los participantes, obtuvo las calificaciones de los 
expertos que se muestran en la tabla 4. 
Tabla 4 
Calificación de validadores para el cuestionario sobre el desarrollo del clima 
institucional 
 
Expertos Val. 1 Val. 2 Val. 3 Promedio 
Promedio 97,0 % 97,0 % 97,0 % 97,0 % 
Las calificaciones de los expertos presentan un valor promedio de 97,0 %. Sierra 
(1996, p. 67) consideró que es una magnitud alta. 
5.1.2    La confiabilidad del instrumento  
La confiabilidad del cuestionario está representada por la capacidad de obtener 
idénticos resultados cuando se aplican las mismas preguntas en relación a los mismos 
fenómenos.  Para hacer confiable un instrumento, se debe aplicar la fórmula para 
determinar los coeficientes de confiabilidad, los cuales, oscilan entre cero y uno. En este 
sentido, se puede decir que el coeficiente cero, indica que la confiabilidad es nula; 
mientras que, por su parte uno, significa que la tiene máxima confiabilidad 
La confiabilidad de la consistencia interna del instrumento se estimó con el Alfa de 
Cronbach. Este método permite estimar la fiabilidad del instrumento de medida a través de 
un conjunto de ítems que se espera que midan el mismo constructo o dimensión teórica. La 
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medida de la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach asume que los ítems (medidos en 
escala de Likert) miden un mismo constructo y que están altamente correlacionados. 
Welch & Comer (1988, p. 54) sostuvieron que, cuanto más cerca se encuentre el 
valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. La fiabilidad de 
la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida 
fiable del constructo en la muestra concreta de investigación.  
Por ello, George y Mallery (2003, p. 231) formularon las recomendaciones 
siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:  
 Coeficiente alfa >.9 es excelente.  
 Coeficiente alfa >.8 es bueno. 
 Coeficiente alfa >.7 es aceptable.  
 Coeficiente alfa >.6 es cuestionable.  
Sometido a prueba de SPSS, en la tabla 5 podemos ver el resultado de Alfa. A mayor 
valor de Alfa, mayor fiabilidad. El mayor valor teórico de Alfa es 1, y en general 0,80 se 
considera un valor aceptable. 
Tabla 5 
Resultados de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada 
en los elementos 
tipificados 
Nro. de elementos 
(Indicadores) 
,956 ,965 4 
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5.2   Presentación y análisis de los resultados        
        5.2.1   Influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima 
laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho 
Para la evaluación de los docentes y padres de familia sobre la influencia del 
liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima laboral de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, se aplicó el 
estadístico r de Pearson, cuyo resultado es:     
r = 0,8001.  
Con los datos obtenidos por la encuesta y opinión, graficamos el diagrama de 
dispersión que se presenta en la figura 04 y que nos permite apreciar la asociación entre 
ambas variables, mostrándonos una correlación de influencia positiva del liderazgo 
pedagógico directoral en el desarrollo del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 
24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
                 
Figura 04. Correlación entre el liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 
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Nivel de correlación entre el liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima 
laboral  




Liderazgo pedagógico directoral   0,8001 0,001 
Desarrollo del clima laboral 
Del resultado obtenido se infiere que existe una correlación de influencia 0,8001; 
correlación positiva alta, como sostuvo Hernández (2003, p. 76), del liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
Prueba de hipótesis.- Para la contrastación de las hipótesis de la correlación, se formula la 
siguiente hipótesis: 
Ho: r = 0 
Ha: r ≠ 0 
 La Hipótesis Nula (Ho: r = 0) indica que el coeficiente de correlación 
es igual a cero en la población. 
 La Hipótesis Alternativa (Ha: r ≠ 0) indica que el coeficiente de 
correlación es diferente de cero en la población. 
Se rechaza la hipótesis nula Ho si el valor observado de t es mayor que el 
correspondiente valor tabular para un nivel de significación de 5 %. Se determinó los 
grados de libertad y el valor de t, que en esta investigación equivale a lo siguiente: 
30 – 2 = 28 gl.   .         
    tc  =   5,7775     .  
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Con la aplicación de la fórmula referida para t se determinó un valor de t calculada 
de 5,7775 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de significación 
de 1 %, que es de 2,700; con un valor p<0,01. Por tanto, rechazamos la hipótesis nula y se 
decide que el coeficiente de correlación r = 0,8001 sí es diferente de cero en la población. 
Por tanto, se concluye que el liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de confianza del 99 % y 1 
% de probabilidad de error. 
5.2.2  Influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de las 
relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
Respecto de la evaluación de los docentes y padres de familia sobre la influencia del 
liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de las relaciones interpersonales de la 
Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, se 
aplicó el estadístico r de Pearson, cuyo valor de correlación es:  
 r = 0,8900.  
Con los datos obtenidos, graficamos el diagrama de dispersión que se presenta en la 
figura 05, que nos permite apreciar la asociación entre ambas variables, mostrándonos una 
correlación de influencia positiva entre el liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo 
de las relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 





            Figura 05. Correlación entre el liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de las relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 
24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
 
Tabla 7 
Nivel de correlación entre liderazgo pedagógico directoral y el desarrollo de las 
relaciones interpersonales    
 




Liderazgo pedagógico directoral 
Desarrollo de las relaciones 
interpersonales  
 0,8900 0,001 
Del resultado obtenido, se infiere que existe una correlación de 0,8900; correlación 
de influencia positiva alta, como sostuvo Hernández (2003, p. 76), del liderazgo 
pedagógico directoral en el desarrollo de las relaciones interpersonales de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
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Ho: r = 0 
Ha: r ≠ 0 
 La Hipótesis Nula (Ho: r = 0) indica que el coeficiente de correlación es 
igual a cero en la población. 
 La Hipótesis Alternativa (Ha: r ≠ 0) indica que el coeficiente de 
correlación es diferente de cero en la población. 
Se rechaza la hipótesis nula Ho si el valor observado de t es mayor que el 
correspondiente valor tabular para un nivel de significación de 5 %. 
Se determinó los grados de libertad y el valor de t, que en esta investigación equivale 
a lo siguiente: 
 30 - 2  =  28 gl..  
 
 tc  =   5,5800.  
Con la aplicación de la fórmula referida para t, se determinó un valor de t calculada 
de 5,5800 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de significación 
de 1 %, que es de 2,600; con un valor p<0,01. Por tanto, rechazamos la hipótesis nula y se 
decide que el coeficiente de correlación r = 0,8900 sí es diferente de cero en la población. 
 Por tanto, se concluye que liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo de las relaciones interpersonales de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel 




5.2.3   Influencia del liderazgo pedagógico directoral en la resolución de 
conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho 
Para la evaluación de los docentes y padres de familia sobre la influencia del 
liderazgo pedagógico directoral en la resolución de conflictos de la Institución Educativa 
Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, se aplicó el estadístico r de 
Pearson, cuyo resultado es: 
r = 0,8800.  
Con los datos obtenidos, podemos graficar el diagrama de dispersión que se 
presenta en la figura 06 y que nos permite apreciar la asociación entre ambas variables, 
mostrándonos una correlación de influencia positiva alta del liderazgo pedagógico 
directoral en la resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
 
Figura 06. Correlación entre el liderazgo pedagógico directoral en la resolución 
de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
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Nivel de correlación del liderazgo pedagógico directoral en la resolución de conflictos  
 





Liderazgo pedagógico directoral   0,8800 0,001 
Resolución de conflictos   
Del resultado obtenido se infiere que existe una correlación de 0,8800; correlación 
positiva alta, como sostuvo Hernández (2003, p. 76), entre el liderazgo pedagógico 
directoral en la resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
Prueba de hipótesis.- Para la contrastación de las hipótesis de la correlación, se formula la 
siguiente hipótesis: 
Ho: r = 0 
Ha: r ≠ 0 
 La Hipótesis Nula (Ho: r = 0) indica que el coeficiente de correlación es 
igual a cero en la población. 
 La Hipótesis Alternativa (Ha: r ≠ 0) indica que el coeficiente de 
correlación es diferente de cero en la población. 
Se rechaza la hipótesis nula Ho si el valor observado de t es mayor que el 
correspondiente valor tabular para un nivel de significación de 5 %. 
Se determinó los grados de libertad y el valor de t, que en esta investigación equivale 
a lo siguiente: 
 30 - 2  =  28 gl..  
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 tc  = 4,5600.  
Con la aplicación de la fórmula referida para t, se determinó un valor de t calculada 
de 4,5600 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de significación 
de 1 %, que es de 2,600; con un valor p<0,01. Por tanto, rechazamos la hipótesis nula y se 
decide que el coeficiente de correlación r = 0,8800 sí es diferente de cero en la población. 
Por tanto, se concluye que liderazgo pedagógico directoral influye significativamente 
en la resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil 
de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de confianza del 99 % y 1 % de probabilidad de 
error. 
5.2.4  Influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de 
estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho 
Para la evaluación de los docentes y padres de familia sobre la influencia del 
liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de estándares de calidad de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, se aplicó el 
estadístico r de Pearson, cuyo resultado es: 
 r = 0,8910.  
Con los datos obtenidos, podemos graficar el diagrama de dispersión que se presenta 
en la figura 07 y que nos permite apreciar la asociación entre ambas variables, 
mostrándonos una correlación de influencia positiva alta del liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 




  Figura 07. Correlación entre el liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
 
Tabla 9 
Nivel de correlación del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de estándares de 
calidad   





Liderazgo pedagógico directoral  
 0,8910 0,001 
Desarrollo de estándares de calidad   
Del resultado obtenido se infiere que existe una correlación de 0,8800; correlación 
positiva alta, como sostuvo Hernández (2003, p. 76), entre el liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
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Ho: r = 0 
Ha: r ≠ 0 
 La Hipótesis Nula (Ho: r = 0) indica que el coeficiente de correlación es 
igual a cero en la población. 
 La Hipótesis Alternativa (Ha: r ≠ 0) indica que el coeficiente de 
correlación es diferente de cero en la población. 
Se rechaza la hipótesis nula Ho si el valor observado de t es mayor que el 
correspondiente valor tabular para un nivel de significación de 5 %. 
Se determinó los grados de libertad y el valor de t, que en esta investigación equivale 
a lo siguiente: 
 30 - 2  =  28 gl..  
 
 tc  = 4,6000.  
Con la aplicación de la fórmula referida para t, se determinó un valor de t calculada 
de 4,6000 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de significación 
de 1 %, que es de 2,700; con un valor p<0,01. Por tanto, rechazamos la hipótesis nula y se 
decide que el coeficiente de correlación r = 0,8910 sí es diferente de cero en la población. 
Por tanto, se concluye que liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa 
Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de confianza 





5.3   Discusión de resultados 
5.3.1   Respecto de la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho 
Se determinó la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del 
clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación de Pearson r = 0,8001, 
que si es diferente de cero en la población y la fórmula referida para t se determinó un 
valor de t calculada de 5,7775 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un 
nivel de significación de 1 %, que es de 2,700.  
Entonces, se concluye que el liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo del clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de confianza del 99 % y 1 
% de probabilidad de error. 
Por ello, Serna (2017) sostuvo que el estilo directivo es un tipo de liderazgo asumido 
por un líder que adopta el rol de informar a los empleados sobre aquello que tienen que 
hacer y cómo deben hacerlo en su día a día en la oficina. Es decir, se trata de un estilo en el 
que el líder dirige a los empleados a través de su autoridad, y, reformar la institución 
educativa implica transformar la gestión que desarrollan los directivos. La investigación 
educativa muestra que el liderazgo pedagógico del directivo, es el segundo factor de 
influencia en los logros de aprendizaje después de la acción docente, es decir, tiene un 
grado de influencia real e innegable en los aprendizajes de los estudiantes. 
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5.3.2    Respecto de la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de las relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho 
Se determinó la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de las 
relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación r = 0,8900, que 
si es diferente de cero en la población y la fórmula referida para t se determinó un valor de 
t calculada de 5,5800 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de 
significación de 1 %, que es de 2,600.  
Por ello, se concluye que el liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo de las relaciones interpersonales de la Institución 
Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de 
confianza del 99 % y 1 % de probabilidad de error. 
Al respecto, en el Ministerio de Educación (2013) argumentaron que el manejo 
emocional y situacional en una institución educativa, implica ser capaz de conducir la 
relación con estamentos institucionales: los docentes, administrativos y padres de familia; 
ser hábil en adaptarse a contextos cambiantes. Está relacionado con la capacidad de 
motivar el trabajo en equipo, velar por un buen clima escolar, demostrar altas expectativas 
en estudiantes y docentes, escuchar y abrir espacios de participación. 
5.3.3   Respecto de la influencia del liderazgo pedagógico directoral en la 
resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil 
de Cabana, región Ayacucho 
Se determinó la influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral en la 
resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
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Cabana, región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación r = 0,8800, que 
sí es diferente de cero en la población y la aplicación de la fórmula t se determinó un valor 
de t calculada de 4,5600 que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel 
de significación de 1 %, que es de 2,600. 
Por ello, se concluye que el liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en la resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de confianza del 99 % y 1 
% de probabilidad de error. 
Por ello, Bolaños (2015) argumentó que previamente debemos entender lo siguiente: 
En el ámbito escolar se enfatizan el cultivo de los saberes teóricos (epistémicos) y en los 
saberes procedimentales (técnicos) y no se ocupan de la dimensión socio moral ni de la 
personal. La incidencia que existe entre relaciones interpersonales de los docentes y el 
manejo de conflictos administrativos educativos de los directivos no es evidente, pues el 
nivel de interacciones entre los maestros y la calidad de estos, siempre es cordial y buena. 
Por lo tanto, las decisiones del director inciden en el manejo de conflictos con un nivel 
muy bajo pero aceptable, ya que están abiertos al diálogo, están conscientes de que el 
acuerdo mutuo es una buena opción de solución de problemas, aunque la confrontación y 
la negociación la consideran un tanto débil, y como principal recomendación se tiene que 
se implementen actividades para la conservación de los buenos niveles de interacción 
docente. 
Entonces, se concluye que el liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en la resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 




5.3.4   Respecto de la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho 
Se determinó la influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación r = 
0,8910, que sí es diferente de cero en la población y la aplicación de la fórmula t se 
determinó un valor de t calculada de 4,6000 que es mayor del valor correspondiente a t 
tabular para un nivel de significación de 1 %, que es de 2,700. 
Por ello, se concluye que el liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa 
Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con un nivel de confianza 
del 99 % y 1 % de probabilidad de error. 
Por ello, Bolaños (2015) argumentó que la incidencia que existe entre relaciones 
interpersonales de los docentes y el manejo de conflictos administrativos educativos de los 
directivos no es evidente, pues el nivel de interacciones entre los maestros y la calidad de 
estos, siempre es cordial y buena. Las decisiones del director inciden en el manejo de 
conflictos, ya que deben estar abiertos al diálogo, están conscientes de que el acuerdo 
mutuo es una buena opción de solución de problemas. 
Por todo ello, se concluye que se ha demostrado la hipótesis general de que el 
liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo del clima 





                                                          Conclusiones 
1. Cuando se evaluó la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del 
clima laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación de Pearson r = 
0,8001, y el valor calculado para t de 5,7775 que es de significación alta, se estableció 
que existe una influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo del clima laboral, con lo que se acepta la hipótesis específica que El 
liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo del clima 
laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho. 
2. Cuando se evaluó la influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de 
las relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación r 
= 0,8900 y el valor de t calculada de 5,5800, que es de significación alta, se estableció 
que existe una influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de las relaciones interpersonales, con lo que se acepta la hipótesis específica 
que El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el desarrollo de 
las relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
3. Cuando se evaluó la influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral en la 
resolución de conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil 
de Cabana, región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de correlación r = 
0,8800 y el valor de t calculada de 4,5600, que es de significación intermedia, se 
estableció que existe una influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral 
en la resolución de conflictos, con lo que se acepta la hipótesis específica que El 
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liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en resolución de conflictos 
de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho. 
4. Cuando se evaluó la influencia significativa del liderazgo pedagógico directoral en el 
desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho, con la aplicación del coeficiente de 
correlación r = 0,8910, y el valor de t calculada de 4,6000, que es de significación 
buena, se estableció que existe una influencia significativa del liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo de estándares de calidad, con lo que se acepta la hipótesis 
específica que El liderazgo pedagógico directoral influye significativamente en el 
desarrollo de estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
5. Por lo expuesto, se acepta la hipótesis general de que El liderazgo pedagógico directoral 
influye significativamente en el desarrollo del clima institucional de la Institución 













1. Replicar el presente estudio en otras instituciones educativas de la Ugel Lucanas.  
2. Los profesionales en educación asignados en cargos directivos en las instituciones 
educativas, deben poseer ciertos rasgos que les caractericen como líderes pedagógicos. 
3. Dar énfasis en el directivo con liderazgo pedagógico, que haga uso del pensamiento de 
manera crítica, lógica y creativa; lo que implica el manejo de operaciones intelectuales 
y autoreflexivas.  
4. El líder pedagógico director debe proponer una evaluación más sistemática, criterial e 
integradora que tome en consideración tanto la formación cognitiva del docente: 
destrezas y conocimientos asociados, como la formación de valores humanos. 
5. Debe implementarse programas de formación y de capacitación, para profesionalizar a 
quienes ocupan puestos de dirección en las instituciones educativas, con la finalidad 
de lograr una gestión óptima. Es decir, profesionales preparados para asumir el 
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Apéndice A. Matriz de consistencia             
El liderazgo pedagógico directoral y el desarrollo del clima institucional de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho  
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema general: 
¿Cómo influye el liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo del clima 
institucional de la Institución Educativa Nro. 




Determinar el nivel de influencia del liderazgo 
pedagógico directoral en el desarrollo del clima 
institucional de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
Hipótesis general: 
El liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo del clima 
institucional de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
 
Variable X. El Liderazgo 
pedagógico directoral: 
Control del grupo. 
- Motivación. 
- Estabilidad. 
- Aporta soluciones. 
- Integra planes estratégicos, 
planes tecnológicos y otros. 
 Problemas específicos: 
PE1. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo del clima laboral 
de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho? 
PE2. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo de las relaciones 
interpersonales de la Institución Educativa 
Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho? 
PE3. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico 
directoral en la resolución de conflictos de la 
Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho? 
PE4. ¿Cómo influye el liderazgo pedagógico 
directoral en el desarrollo de estándares de 
calidad de la Institución Educativa Nro. 
24041 Amalio León Meza Jil de Cabana, 
región Ayacucho? 
- Objetivos específicos 
OE1. Establecer el nivel de influencia del liderazgo 
pedagógico directoral en el desarrollo del clima 
laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
OE2. Establecer el nivel de influencia del liderazgo 
pedagógico directoral en el desarrollo de las 
relaciones interpersonales de la Institución Educativa 
Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho. 
OE3. Establecer el nivel de influencia del liderazgo 
pedagógico directoral en la resolución de conflictos 
de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
OE4. Establecer el nivel de influencia del liderazgo 
pedagógico directoral en el desarrollo de estándares 
de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
 
- Hipótesis específicas: 
HE1. El liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo del clima laboral 
de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
HE2. El liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo de las relaciones 
interpersonales de la Institución Educativa Nro. 
24081 Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho. 
HE3. El liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en la resolución de conflictos de 
la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
HE4. El liderazgo pedagógico directoral influye 
significativamente en el desarrollo de estándares de 
calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
- Variable Y. El desarrollo 
de la IE Educativa Nro. 
24081 Amalio León Mesajil 
Amalio León Mezajil de 
Cabana, región Ayacucho. 
 
- Indicadores: 
- Desarrollo del clima 
laboral. 
- Desarrollo de las relaciones 
interpersonales. 
- La resolución de conflictos. 









Método y diseño 
Población y muestra 
Técnicas e instrumentos tratamiento estadístico 
Enfoque. Cuantiativo. 
El diseño que corresponde al tipo de 
investigación Correlacional. 
   
 
M=Muestra 
O1 =Variable X. Liderazgo pedagógico 
directoral. 
O2= Variable Y.  El desarrollo del clima 
institucional. 
r= Relación. 
Población.- Estuvo conformada por los 
directivos, docentes, administrativos y padres de 
familia de la Institución Educativa Nro. 24081 
Amalio León Mesajil de Cabana, región 
Ayacucho. 02 directivos, 30 docentes, 02 
administrativos y 50 padres de familia, 
laborando en el año académico 2017. Total 84. 
 
Muestra.- Fue una muestra no probabilística ya 
que fue seleccionada a criterio del investigador. 
Por tanto, de acuerdo a la temática de la 
investigación, los seleccionados fueron los 20 
docentes nombrados y 10 padres de familia, de 
la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio 
León Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
Docentes nombrados = 20 
Padres de familia = 10 
Total = 30 
 
 Técnica de la observación 
procesada en la mediana 
aritmética. 
 Técnica de la encuesta de 
opinión. Los datos fueron 
procesados en la Estadística de 
Mediana. 
 Instrumentos: 02 fichas de 
encuesta. 
El análisis estadístico se realizó mediante 
la aplicación de técnicas de: 
 
La mediana mediante: 
ME =N+1 
            2 






El coeficiente de Pearson puede 
variar de – 1,00 a +1,00, donde: 
 1,00 correlación negativa perfecta. 
  0,75 correlación negativa muy 
fuerte. 
 0,50 correlación negativa media. 
 0,10 correlación negativa débil. 
No existe correlación alguna: 
 0,10 correlación positiva débil. 
 0,50 correlación positiva media. 
 0,75 correlación positiva muy 
fuerte. 





Apéndice B. Instrumentos  
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ALMA MATER DEL MAGISTERIO NACIONAL 
ESCUELA DE POSGRADO 
  
Ficha de opinión de Liderazgo pedagógico directoral 
Ficha técnica del instrumento 
* Datos del instrumento: 
1.1. Nombre: Encuesta de opinión de Liderazgo pedagógico directoral  
1.2. Autor: Clemente ARANGO LARES 
1.3. Año: diciembre de 2017 
1.4. Administración: Grupal de 30 sujetos 
1.5. Duración: 60 minutos 
1.6. Indicación. Por favor, lea atentamente cada pregunta y marque su respuesta con claridad 
dentro del casillero que corresponda a su apreciación con las siguientes opciones: 
A: Muy Alto   B: Alto   C: Mediano 
D: Bajo   E: Muy Bajo 
Se le agradece anticipadamente su muy valiosa contribución al estudio. 
Nro. Ítems 5 4 3 2 1 
 Dinámica organizacional      
1 La IE cuenta con PEI, PCI, PAT, RI. Integrados.      
2 Existe coherencia y articulación entre PEI, PAT y RI.      
3 Articula objetivos y actividades de las herramientas de gestión.      
4 La articulación de las herramientas de gestión da coherencia y sentido 
al trabajo institucional. 
     
5 Mayor acercamiento con las instituciones de la comunidad.      
 Liderazgo directivo      
6 Toma decisiones y las asume, teniendo en cuenta sus principios y su 
moral. 
     
7 Se promueve acciones efectivas de renovación profesional dirigida a 
docentes y administrativos. 
     
8 Se toman las decisiones en equipo.      
9 El equipo directivo tiene capacidad de convocatoria.      
10 El personal docente respeta y apoya la decisión que toma el grupo aun 
cuando no refleje su propia posición. 
     
11 La institución goza de reconocimiento y valoración de la comunidad.      
12 Se establecen convenios con instituciones de la comunidad.      
13 Existe una relación reciproca con los Comités de Aula.      
14 Se dan a conocer los logros y debilidades de la gestión a la comunidad.      
 Relaciones interpersonales      
15 Se establecen canales de comunicación adecuados.      
16 Se respetan las normas de convivencia en un clima de tolerancia.      
17 Las relaciones entre el personal escolar y comunal son cordiales.      
18 Se solucionan los conflictos en la IE.      
19 El personal participa activamente en las actividades de la IE.      
20 Un salario mayor es un estímulo para mejorar el rendimiento 
profesional y a una satisfacción personal. 
     





UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ALMA MATER DEL MAGISTERIO NACIONAL 
           ESCUELA DE POSGRADO 
Ficha de opinión sobre el desarrollo del clima institucional 
Ficha técnica del instrumento 
 
* Datos del instrumento: 
1.1. Nombre: Encuesta de opinión de Liderazgo pedagógico directoral  
1.2. Autor: Clemente ARANGO LARES 
1.3. Año: diciembre de 2017 
1.4. Administración: Grupal de 30 sujetos 
1.5. Duración: 60 minutos 
1.6. Indicación. Por favor, lea atentamente cada pregunta y marque su respuesta con claridad 
dentro del casillero que corresponda a su apreciación con las siguientes opciones: 
           A: Muy Alto   B: Alto   C: Mediano 
            D: Bajo   E: Muy Bajo 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
 Clima laboral      
1 
Los directivos promueven y participan en capacitaciones y/o actualizaciones 
permanentes. 
     
2 El director promueve y/o fomenta un adecuado clima Institucional.      
3 
Existe una actitud innovadora y de mejora permanente, en cuanto al manejo de 
técnicas y estrategias de enseñanza. 
     
4 
El director, en términos generales, muestra buena labor en la IE, en cuanto al 
manejo de técnicas y estrategias administrativas. 
     
5 
Las condiciones laborales del docente han sido negociadas en su contrato, según 
lo establecido por la ley. 
     
 Desarrollo de relaciones interpersonales      
6 
El director debate dialoga perennemente con los docentes y administrativos antes 
de la toma de decisiones. 
     
7 
Los directivos toman iniciativas para la solución de problemas teniendo en cuenta 
la opinión de sus demás colegas. 
     
8 Los directivos, se preocupan por crear un ambiente laboral agradable en la IE.      
9 
Los directivos llevan a cabo actividades de coordinación entre docentes, para 
mejorar el trabajo en aula. 
     
10 
El director promueve la participación de los PPFF en las actividades de 
planeación del trabajo institucional. 
     
 Resolución de conflictos      
11 
El director Soluciona los conflictos en base a la buena comunicación y trato 
amigable. 
     
12 
El director líder promueve la solución de problemas teniendo en cuenta la opinión 
de los demás colegas jerárquicos. 
     
13 Los docentes y PPFF conocen el reglamento interno de la IE      
14 
El director líder propicia las buenas relaciones interpersonales de los docentes y 
PPFF. 
     
15 Los conflictos no trascienden fuera de la IE      
 Estándares de calidad      
16 La IE promueve permanentemente el uso de las TIC.      
17 La IE está ubicada en un lugar estratégico y/o accesible a la comunidad.      
18 
Las aulas de la IE han sido equipadas según la necesidad de cada área y brindar 
una buena atención al educando. 
     
19 
La biblioteca de la IE está equipada a tal grado que permite una atención óptima 
del educando. 
     






Tablas de resultados 
5.2.1 Influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo del clima 
laboral de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho. 
4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 3 5 4 4 5 4 5 
4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
 
5.2.2 Influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de las 
relaciones interpersonales de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León 
Mesajil de Cabana, región Ayacucho. 
3 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 
 
5.2.3 Influencia del liderazgo pedagógico directoral en la resolución de 
conflictos de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de Cabana, 
región Ayacucho. 
5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 
5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 3 4 5 5 
 
5.2.4 Influencia del liderazgo pedagógico directoral en el desarrollo de 
estándares de calidad de la Institución Educativa Nro. 24081 Amalio León Mesajil de 
Cabana, región Ayacucho. 
5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 







Apéndice D. Fichas de opinión de expertos 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO 
SECCIÓN MAESTRÍA (GE) 
I.    DATOS GENERALES: 
 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. César COBOS RUÍZ  
 Cargo e Institución donde labora: EPG. UNE EGyV. 
 Nombre del instrumento motivo de evaluación: FICHA DE OPINIÓN de liderazgo pedagógico directoral. 
 Autor del instrumento: Lic. Clemente ARANGO LARES, ex alumno de la Sección Maestría 
(GE). 
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               X 
III. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 96,0 
 
Lugar y fecha: La Molina, diciembre del 2017                                                      ……………………………………….. 
                                                                                  Firma del experto informante 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO 
SECCIÓN MAESTRÍA (GE) 
I.     DATOS GENERALES: 
 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. Francisco GARCÍA LEÓN. 
 Cargo e Institución donde labora: EPG. UNE EGyV. 
 Nombre del instrumento motivo de evaluación: FICHA DE OPINIÓN de liderazgo pedagógico directoral. 
 Autor del instrumento: Lic. Clemente ARANGO LARES, exalumno de la Sección Maestría (GE). 
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III. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 96,0 
 
Lugar y fecha: La Molina, diciembre del 2017                                                 …………………………………………….. 
                                                                                  Firma del experto informante 
 
 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO 
SECCIÓN MAESTRÍA (GE) 
I.     DATOS GENERALES: 
 Apellidos y Nombres del Informante: Dra. Yovanna Sonia GUTIERREZ NARREA   
 Cargo e Institución donde labora: EPG. UNE EGyV. 
 Nombre del instrumento motivo de evaluación: FICHA DE OPINIÓN de liderazgo pedagógico directoral. 
 Autor del instrumento: Lic. Clemente ARANGO LARES, exalumno de la Sección Maestría (GE). 
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III. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 95,0 
 
Lugar y fecha: La Molina, diciembre del 2017                                                  ………………………………………….. 
                                                                                  Firma del experto informante 
 
 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO 
SECCIÓN MAESTRÍA (GE) 
I.     DATOS GENERALES: 
 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. César COBOS RUÍZ  
 Cargo e Institución donde labora: EPG. UNE EGyV. 
 Nombre del instrumento motivo de evaluación: FICHA DE OPINIÓN de desarrollo del clima institucional. 
 Autor del instrumento: Lic. Clemente ARANGO LARES, ex alumno de la Sección Maestría 
(GE). 
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III. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 97,0 
 
Lugar y fecha: La Molina, diciembre del 2017                                               ……………………………………………….. 
                                                                                  Firma del experto informante 
 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO 
SECCIÓN MAESTRÍA (GE) 
I.      DATOS GENERALES: 
 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. Francisco GARCÍA LEÓN 
 Cargo e Institución donde labora: EPG. UNE EGyV. 
 Nombre del instrumento motivo de evaluación: FICHA DE OPINIÓN de desarrollo del clima institucional. 
 Autor del instrumento: Lic. Clemente ARANGO LARES, ex alumno de la Sección Maestría 
(GE). 
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III. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 97,0 
 
Lugar y fecha: La Molina, diciembre del 2017                                                       ……………………………………….. 
                                                                                  Firma del experto informante 
 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO 
SECCIÓN MAESTRÍA (GE) 
I.      DATOS GENERALES: 
 Apellidos y Nombres del Informante: Dra. Yovanna Sonia GUTIERREZ NARREA   
 Cargo e Institución donde labora: EPG. UNE EGyV. 
 Nombre del instrumento motivo de evaluación: FICHA DE OPINIÓN de desarrollo del clima institucional. 
 Autor del instrumento: Lic. Clemente ARANGO LARES, ex alumno de la Sección Maestría 
(GE). 
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III. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 97,0 
 
Lugar y fecha: La Molina, diciembre del 2017                                                        ………………………………………….. 
                                                                                                                                                Firma del experto informante 
Informe de opinión de expertos del instrumento de investigación 
